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El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo principal determinar la 
relación existente entre la Satisfacción laboral y la productividad en los trabajadores 
administrativos de la Universidad Nacional José María Arguedas en el año 2017. La 
presente investigación tiene un enfoque cuantitativo, donde se utilizó el tipo de 
investigación descriptiva correccional que tiene el propósito de describir situaciones o 
eventos. Para responder a las interrogantes planteadas como problemas de investigación y 
cumplir con los objetivos de este trabajo, se elaboró dos cuestionarios dirigidos a una 
muestra de 55 trabajadores administrativos de la universidad, el proceso de validez y 
confiabilidad de los instrumentos, así como el tratamiento de los datos fueron procesados 
con el paquete estadístico SPSS V- 22. Los resultados de la investigación han reportado la 
existencia de una relación positiva estadísticamente significativa (rho= 0.673) entre la 
variable Satisfacciòn laboral con la variable Productividad de los trabajadores 
administrativos (p – valor = 0.000 < 0.05) al 5% de significancia bilateral, lo que 
demuestra que los resultados pueden ser generalizados a la población de estudio. Entre las 
conclusiones más resaltantes podemos decir que la Satisfacciòn laboral de los trabajadores 
administrativos de la Universidad Nacional Josè María Arguedas es incompleta o media, 
también podemos decir que la Productividad es deficiente  
 









The main objective of this research work was to determine the relationship between 
Labor Satisfaction and Productivity in the administrative workers of the National 
University Josè Maria Arguedas in the year 2017. The present investigation has a 
quantitative approach, where the type of Descriptive correctional research that has the 
purpose of describing situations or events. To answer the questions posed as research 
problems and meet the objectives of this work, two questionnaires were drawn up aimed at 
a sample of 55 administrative workers of the university, the process of validity and 
reliability of the instruments as well as the treatment of the Data were processed with the 
statistical package SPSS V-22. The results of the research have reported the existence of a 
statistically significant positive relationship (rho = 0.673) between the variable Satisfaction 
of work with the variable Productivity of administrative workers (p - value = 0.000 <0.05) 
at 5% of bilateral significance, which shows that the results can be generalized to the study 
population. Among the most outstanding conclusions we can say that the job satisfaction 
of the administrative workers of the National University Josè Maria Arguedas is 
incomplete or average, we can also say that the Productivity is poor 
 











                                                     
 
Introducción 
La satisfacción laboral es un aspecto que muchas organizaciones han tomado de una 
forma ligera, ya que lo ven como un gasto y no como una inversión en sus trabajadores , el 
tema es importante ya que si todas las organizaciones se preocuparan por brindar 
oportunidades de crecimiento, progreso e incentivos  los trabajadores  tendrían el deseo de 
desempeñar mejor sus tareas o responsabilidades y sobre todo realizarlo con eficiencia y 
eficacia, gustándole lo que hace y sintiéndose satisfecho de pertenecer a la institución 
donde labora y así lograr una mejor productividad. 
Davis y Newstrom (2003), definen que la Satisfacciòn laboral  es un conjunto de 
sentimientos y emociones favorables o desfavorables con que los empleados ven su 
trabajo. Se trata de una actitud afectiva, un sentimiento de agrado o desagrado relativo 
hacia algo. Por lo expresado podemos indicar que si no se toma en cuenta con el mejor 
criterio es posible que no exista una buena productividad comprometiendo el accionar de 
todos los involucrados de la institución. 
Este estudio está estructurado en cuatro capítulos constituidos de la siguiente 
manera: 
En el primer capítulo se presenta la identificación y determinación del problema, la 
formulación del problema, formulación de objetivos, así como la importancia los alcances 
y limitación de la investigación. 
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El segundo capítulo expone los diferentes antecedentes de estudios directamente 
vinculados con nuestro trabajo de investigación para luego desarrollar las bases teóricas 
actualizadas así como la definición de los términos básicos. 
En el tercer capítulo se formula las hipótesis generales y específicas, determinación 
de variables y su operacionalización. 
En el cuarto capítulo se expone el enfoque, así como el tipo, diseño, población y 
muestra de la investigación. También las técnicas e instrumentos de recolección de datos, 
su tratamiento para hallar su confiabilidad y validación de los instrumentos de 
investigación. 
En el quinto capítulo se ve la presentación y análisis de los resultados, así como su 
discusión de esta. 
Finalmente exponemos las conclusiones, las recomendaciones, referencias 













Capítulo I  
 Planteamiento del Problema 
1.1 Determinación del Problema 
En la actualidad existe un consenso que, con respecto a la Satisfacción laboral, que 
es un engranaje importante en el desarrollo de las empresas e instituciones. 
El activo más importante de la organización son los trabajadores y es necesario 
generar satisfacción en los mismos tanto de carácter económico como en sus condiciones 
de trabajo, lo cual tiene implicancia en la productividad y rentabilidad de la empresa. 
Al tener en cuenta que la productividad es una relación entre eficiencia y eficacia en 
la ejecución del trabajo individual y organizacional, es necesario que los gerentes y 
funcionario encargado del personal  brinden un seguimiento adecuado, y buscar las 
mejoras en  el nivel de satisfacción del personal y la identificación con la empresa ya que 
en muchas oportunidades las organizaciones descuidan los factores internos y externos que 
mantienen satisfecho al personal y como consecuencia se tienen situaciones difíciles para 
la organización, tales como, irresponsabilidad, falta de compromiso, rotación de personal, 
ausentismo, entre otros. 
En el personal administrativo de la Universidad se percibe un constante malestar con 
respecto al entorno laboral lo que se ve reflejado con el poco compromiso hacia las labores 
administrativas siendo motivo de queja por parte de los usuarios, pensamos que brindando 
un adecuado seguimiento y dándole la importancia que se merece la satisfacción laboral, la 
productividad será mayor para la organización y ésta al comprometerse en la busca de la 
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mejora continua, obtendrá colaboradores satisfechos y productivos que ayudarán a cumplir 
las metas y objetivos que se trace.  Esto nos impulsa a formular las siguientes preguntas: 
 
1.2 Formulación del problema  
Problema general 
PG1: ¿Qué relación existe entre la Satisfacción laboral y la productividad del personal 
administrativo de la Universidad Nacional José María Arguedas en el año 20017? 
Problemas específicos 
PE1: ¿Qué relación existe entre el trabajo actual y la productividad del personal 
administrativo de la Universidad Nacional José María Arguedas en el año 20017? 
PE2: ¿Qué relación existe entre el trabajo en general y la productividad del personal 
administrativo de la Universidad Nacional José María Arguedas en el año 20017? 
 PE3: ¿Qué relación existe entre la interacción con el jefe inmediato y la productividad del 
personal administrativo de la Universidad Nacional José María Arguedas en el año 20017? 
PE4: ¿Qué relación existe entre las oportunidades de progreso y la productividad del 
personal administrativo de la Universidad Nacional José María Arguedas en el año 20017? 
PE5: ¿Qué relación existe entre las remuneraciones e incentivos y la productividad del 
personal administrativo de la Universidad Nacional José María Arguedas en el año 20017? 
PE6: ¿Qué relación existe entre las interrelaciones con los compañeros de trabajo y la 
productividad del personal administrativo de la Universidad Nacional José María 
Arguedas en el año 20017? 
PE7: ¿Qué relación existe entre el ambiente de trabajo y la productividad del personal 





1.3  Objetivos generales y específicos 
Objetivo general  
OG1: Determinar la relación que existe la Satisfacción laboral y la productividad del 
personal administrativo de la Universidad Nacional José María Arguedas en el año 2017. 
Objetivos específicos 
OE1: Identificar la relación que existe entre el trabajo actual y la productividad del 
personal administrativo de la Universidad Nacional José María Arguedas en el año 2017.  
OE2: Identificar la relación que existe entre el trabajo en general y la productividad del 
personal administrativo de la Universidad Nacional José María Arguedas en el año 2017. 
OE3: Identificar la relación que existe entre la interacción con el jefe inmediato y la 
productividad del personal administrativo de la Universidad Nacional José María 
Arguedas en el año 2017. 
OE4: Identificar la relación que existe entre las oportunidades de progreso y la 
productividad del personal administrativo de la Universidad Nacional José María 
Arguedas en el año 2017. 
OE5: Identificar la relación que existe entre las remuneraciones e incentivos en la 
productividad del personal administrativo de la Universidad Nacional José María 
Arguedas en el año 2017. 
OE6: Identificar la relación que existe entre las interrelaciones con los compañeros de 
trabajo y la productividad del personal administrativo de la Universidad Nacional José 
María Arguedas en el año 2017. 
OE7: Identificar la relación que existe entre el ambiente de trabajo y la productividad del 





1.4. Importancia y alcances de la investigación 
La satisfacción laboral es un tema que muchas organizaciones han tomado de una 
forma ligera, ya que lo ven como un gasto y no como una inversión en sus colaboradores, 
el tema es de suma importancia importante ya que si todas las organizaciones se 
preocuparan por brindar oportunidades de crecimiento, los trabajadores tendrían el  
empeño de hacer mejor sus tareas o responsabilidades y mejoraría la productividad, 
gustándole lo que hace y sintiéndose satisfecho de pertenecer a la institución donde labora 
y así lograr una mayor satisfacción personal. 
En este trabajo de investigación queremos poner énfasis la importancia de las dos 
variables para el beneficio de las instituciones sabiendo que en la actualidad vivimos en un 
mundo globalizado, en el  cual las empresas buscan personal capacitado que tengan buenos 
conocimientos, dispuestos al cambio; cuando las actitudes son negativas, contribuyen a 
dificultades futuras de la empresa, en la cual esas actitudes conllevan a huelgas, 
desaceleración del trabajo, ausentismo, quejas, rendimiento bajo, deficiente servicio a los 
usuarios, entre  otros.  
 
1.5. Limitaciones de la investigación 
El recurso económico fue financiado por el autor, esto genero una gran limitación, 
establecida por la realidad del país. 
El material de investigación fue limitado por falta de bibliotecas especializadas en el 








Capitulo II  
 Aspectos teóricos 
2.1.   Antecedentes de estúdio 
José Alva y Junior. Juárez. (2014) en su tesis, “Relación entre el Nivel de 
Satisfacción laboral y el Nivel de productividad de los colaboradores de la empresa 
Chimú Agropecuaria S.A del distrito de Trujillo-2014”. 
Concluye que: La relación entre el nivel de satisfacción laboral y el nivel de 
productividad es directa por cuanto existe un nivel medio de satisfacción laboral, lo cual 
influye en un nivel medio de productividad; con lo cual queda demostrada la hipótesis. La 
empresa no otorga incentivos ni capacitación; así como también la empresa no proporciona 
los recursos necesarios para lograr una mayor productividad. 
Existe un nivel medio de satisfacción laboral de los colaboradores de la empresa 
Chimú Agropecuaria S.A quienes consideran que no son reconocidos por su desempeño, 
que la relación con sus jefes no es el más adecuado; la empresa solo los capacita de manera 
limitada para realizar su trabajo y existe insatisfacción respecto a sus remuneraciones en 
relación a las responsabilidades encomendadas. 
De Gómez, Pasache y Odonnell (2011) en su tesis “Niveles de satisfacción laboral 
en banca comercial: Un caso en estudio Lima” Presentada para obtener el Grado de 
Magister en Administración Estrategias de empresas de la Universidad Católica del Perú. 
Llegó a las siguientes conclusiones:  En el área comercial del banco líder de estudio, 
los promedios de la satisfacción laboral de las variables demográficas puesto laboral y 
edad de los empleados tienen diferencias significativas. En relación al puesto laboral, 
19 
 
existen diferencias considerables en el nivel de satisfacción laboral de los puestos 
administrativos (gerente y funcionario) y los puestos operativos (promotor de servicio y 
asesor existe una diferencia significativa si los puestos laborales son vistos desde sub-
grupos de sexo y factores. Siempre los gerentes tienen mayores niveles de satisfacción 
laboral, seguido por los funcionarios y por debajo de ellos los promotores de ventas y 
asesores de ventas y servicio. 
Norma Quispe Aquino (2015) “Clima organizacional y Satisfacción laboral en la 
Asociación para el desarrollo empresarial en Apurímac, Andahuaylas, 2015. ”  
Concluye que: Siendo el objetivo general determinar la relación entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral en la Asociación para el Desarrollo Empresarial en 
Apurímac, Andahuaylas, 2015. Sometidos al coeficiente de Spearman evidencian una 
correlación de 0,652. Lo que significa que existe relación positiva moderada entre el clima 
organizacional y satisfacción laboral en la Asociación para el Desarrollo Empresarial en 
Apurímac, Andahuaylas, 2015. Por tanto, se considera comprobada la hipótesis general. 
Siendo el primer objetivo específico, determinar la relación entre la dimensión 
estructura del clima organizacional con la satisfacción. Luego de someter al coeficiente de 
Spearman evidencian una correlación de 0,380. Lo que significa que existe relación 
positiva baja entre la dimensión estructura del clima organizacional con la satisfacción 
laboral en la Asociación para el Desarrollo Empresarial en Apurímac, Andahuaylas, 2015. 
Siendo el segundo objetivo específico determinar la relación entre la dimensión 
autonomía del clima organizacional con la satisfacción. Luego de someter al coeficiente de 
Spearman evidencian una correlación de 0,532. Lo que significa que existe relación 
positiva moderada entre la dimensión autonomía del clima organizacional con la 




Siendo el tercer objetivo específico determinar la relación entre la dimensión relaciones 
interpersonales del clima organizacional con la satisfacción laboral. Sometidos al 
coeficiente de Spearman evidencian una correlación de 0,465. Lo que significa que 92 
existe correlación positiva moderada entre la dimensión relaciones interpersonales del 
clima organizacional con la satisfacción laboral en la Asociación para el Desarrollo 
Empresarial en Apurímac, en la provincia de Andahuaylas, 2015.  
Siendo el cuarto objetivo específico determinar la relación entre la dimensión 
recompensa del clima organizacional con la satisfacción laboral. Sometidos al coeficiente 
de Spearman el valor “sig.” es de 0.382, que es mayor a 0.05 el nivel de significancia, 
entonces se acepta la hipótesis nula (Ho), por lo tanto, se puede afirmar con un nivel de 
confianza del 95%, que No existe relación significativa entre la dimensión recompensa con 
la satisfacción laboral en la Asociación para el Desarrollo Empresarial en Apurímac, en la 
provincia de Andahuaylas, 2015. 
Siendo el quinto objetivo específico determinar la relación entre la dimensión 
identidad del clima organizacional con la satisfacción laboral en la Asociación para el 
Desarrollo Empresarial en Apurímac, Andahuaylas, 2015. Luego de someterse al 
coeficiente de Spearman nos permite observar una correlación de 0,598. Lo que significa 
que existe una relación positiva moderada entre la dimensión identidad del clima 
organizacional con la satisfacción laboral en la Asociación para el Desarrollo Empresarial 
en Apurímac, en la provincia de Andahuaylas, 2015. 
Silvia Fuentes (2012) “Satisfacción laboral y su influencia en la Productividad” 
(estudio realizado en la delegación de recursos humanos del organismo judicial en la 
ciudad de Quetzaltenango). Llegando a las siguientes conclusiones: 
Los resultados generales del presente estudio, se consideran relevantes y curiosos ya 
que se esperaba encontrar lo contario, es decir que, si existiera influencia entre el nivel de 
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satisfacción laboral y la productividad, tal y como Landa (2008) estableció en su estudio; 
la satisfacción laboral está ligada al nivel de productividad que demuestren los 
colaboradores.   De la misma forma, Bedwell y Valera (2003) establecieron en su estudio 
que, para elevar el nivel de productividad de los colaboradores, la satisfacción laboral es 
un factor que está relacionado con ello. En el mismo orden de ideas, Davis y Newstrom 
(1991) plantean que los empleados que se sienten satisfechos con su trabajo generalmente 
tendrán un buen historial de asistencia, apego voluntario a las políticas de la compañía, 
índices más bajos de rotación o ausentismo y mejor nivel de productividad que del resto 
del personal. Sin embargo, algunas investigaciones como la de Sanlúcar (2004) sí 
coinciden con los resultados encontrados en la presente investigación, ya que él encontró 
que no existe relación significativa entre el nivel de satisfacción laboral y el nivel de 
productividad. 
Aunque existen algunos estudios que concuerdan y otros que no con lo reportado en 
la presente investigación, se expresa que es importante que exista satisfacción laboral en 
los colaboradores de las empresas ya que la mayoría de autores refieren que,  el nivel de 
productividad y otros factores como nivel de ausentismo, rotación, entre otros, pueden 
verse afectados positiva o negativamente por el nivel de satisfacción laboral  que presenten 
los trabajadores, pero de acuerdo a los resultados obtenidos, se concluye que no hay una 
influencia de satisfacción laboral a la productividad; se encontró una correlación de 0.16 
con un nivel de significancia de 1.96, lo cual indica que el resultado no llega a ser 
estadísticamente significativo. 
De acuerdo con los resultados obtenidos en el presente trabajo, se puede afirmar que 
es importante para los empleados que los jefes den un buen seguimiento a su desempeño 
laboral, que les brinden una adecuada retroalimentación, que evalúen periódicamente el 
cumplimiento de metas propuestas y que feliciten constantemente sus logros. Así mismo es 
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conveniente efectuar mediciones de satisfacción laboral periódicamente, para mantener 
información actualizada de la misma y que contribuyan a conocer cuáles son las 
necesidades del equipo que integra la Delegación de Recursos Humanos. 
Finalmente, y en lo que a la hipótesis se refiere que textualmente dice así, la 
satisfacción laboral influye en la productividad y su hipótesis nula la satisfacción laboral 
no influye en la productividad, se puede asegurar que se acepta la hipótesis nula que la 
satisfacción laboral no influye en la productividad laboral, según los resultados obtenidos 
en la presente investigación.   
 
2.2. Bases teóricas  
   2.2.1. Satisfacción laboral 
Para Palma (2005), La satisfacción laboral se define como la disposición o 
tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores 
desarrollados a partir de su experiencia ocupacional. También llamada satisfacción del 
trabajo, se refiere a la actitud general de un individuo hacia su empleo. Se debe tener 
presente que la labor de una persona es mucho más que las actividades normales, como 
ordenar documentos o esperar clientes. Cada trabajo requiere interacción entre los 
directivos y los demás empleados para fomentar un buen ambiente laboral y alcanzar 
los objetivos deseados. 
Pintado, (2011, p.269); indica que La satisfacción laboral está relacionado al 
clima organizacional de la empresa y el desempeño laboral. Los sistemas de salarios, 
incentivos, gratificaciones, compensaciones y políticas de ascensos deben ser justos, no 
ambiguos sí equitativos y deben estar acorde a sus expectativas. 
Villagra (2007) explica que La satisfacción laboral también guarda relación con las 
actitudes del empleado con respecto al entorno. Entonces al igual que las actitudes, 
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predispone a la persona a comportarse de una determinada manera. Por lo tanto, la 
satisfacción podría explicar la rotación, el abandono y el ausentismo, en otras palabras, 
si los empleados de una empresa están insatisfechos. 
Así mismo Locke (citado en Lutans, 2008) proporciona una definición integral de la 
satisfacción laboral como una condición que incluye reacciones o actitudes cognitivas, 
afectivas y evaluativas y establece que es “un estado emocional agradable o positivo 
que surge de la evaluación del trabajo o la experiencia laboral de una persona” (p.141). 
      2.2.1.1. Factores que influyen a la satisfacción laboral 
Dentro de estos factores, puedo resaltar, según estudios, dentro de las 
características del puesto, la importancia de la naturaleza del trabajo mismo como un 
determinante principal de la satisfacción del puesto. 
Hackman y Oldham (1975) aplicaron un cuestionario llamado Encuesta de 
Diagnóstico en el Puesto a varios cientos de empleados que trabajaban en 62 puestos 
diferentes. Se identificaron las siguientes cinco “dimensiones centrales”. 
Variedad de habilidades, el grado en el cual un puesto requiere de una variedad 
de diferentes actividades para ejecutar el trabajo, lo que representa el uso de diferentes 
habilidades y talentos por parte del empleado. 
Identidad de la tarea, el grado en el cual el puesto requiere ejecutar una tarea o 
proceso desde el principio hasta el final con un resultado visible. 
Significación de la tarea, el grado en que el puesto tiene un impacto sobre las 
vidas o el trabajo de otras personas en la organización inmediata o en el ambiente 
externo. 
Autonomía, el grado en el cual el puesto proporciona libertad, independencia y 
discreción sustanciales al empleado en la programación de su trabajo y la utilización 
de las herramientas necesarias para ello. 
24 
 
Retroalimentación del puesto mismo, el grado en el cual el desempeño de las 
actividades de trabajo requeridas por el puesto produce que el empleado obtenga 
información clara y directa acerca de la efectividad de su actuación. 
Sistemas de recompensas justas En este punto nos referimos al sistema de 
salarios y políticas de ascensos que se tiene en la organización. Este sistema debe ser 
percibido como justo por parte de los empleados para que se sientan satisfechos con el 
mismo, no debe permitir ambigüedades y debe estar acorde con sus expectativas. En la 
percepción de justicia influyen la comparación social, las demandas del trabajo en sí y 
las habilidades del individuo y los estándares de salario de la comunidad. 
Satisfacción con el salario Los sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones 
son la compensación que los empleados reciben a cambio de su labor. 
Varios estudios han demostrado que la compensación es la característica que 
probablemente sea la mayor causa de insatisfacción de los empleados. 
Satisfacción con el sistema de promociones y ascensos. Las promociones o 
ascensos dan la oportunidad para el crecimiento personal, mayor responsabilidad e 
incrementan el estatus social de la persona. En este rubro también es importante la 
percepción de justicia que se tenga con respecto a la política que sigue la 
organización. Tener una percepción de que la política seguida es clara, justa y libre de 
ambigüedades favorecerá la satisfacción. 
Condiciones favorables de trabajo A los empleados les interesa su ambiente de 
trabajo. 
Se interesan en que su ambiente de trabajo les permita el bienestar personal y les  
facilite el hacer un buen trabajo. Un ambiente físico cómodo y un adecuado diseño del 
lugar permitirán un mejor desempeño y favorecerá la satisfacción del empleado. 
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Colegas que brinden apoyo – satisfacción con la supervisión El trabajo también cubre 
necesidades de interacción social. El comportamiento del jefe es uno de los principales 
determinantes de la satisfacción. Los empleados con líderes más tolerantes y 
considerados están más satisfechos que con líderes indiferentes, autoritarios u hostiles 
hacia los subordinados. (House y Mitchell, 1974). 
Rendimiento de los Trabajadores. - Robbins. (2004); hace referencia que en las 
décadas de los treinta, cuarenta y los cincuenta las opiniones en relación a la 
satisfacción producción se resumían a “un trabajador contento es un trabajador 
productivo”, otros estudios indican que la productividad lleva a la satisfacción, en 
estudios actuales se llegó a la conclusión de que la satisfacción estimula la 
productividad. 
Rotación de personal. - Para (Robbins, 2004) existe evidencia que indica que un 
moderador importante de la relación satisfacción rotación es el nivel de desempeño 
del empleado., el nivel de satisfacción es menos importante en la predicción de 
rotación. 
Ausentismo. -El ausentismo mantiene una relación negativa con la satisfacción y 
que, si la satisfacción lleva a la asistencia o inasistencia, influyen de manera decisiva 
los factores externos. (Robbins, 2004). 
Llegadas tarde, robos, violencia. - Son efectos producidos por sentirse 
explotados, con trabajo excesivo y frustrado, o por las formas de agresión verbal o 
física en el trabajo. 
Desde el punto de vista de la insatisfacción laboral, Robbins (2004), nos dice que se 
puede explicar los comportamientos de un trabajador ante esto, mediante 4 respuestas: 
a) Salida. - Dirigida hacia el abandono de la organización, renuncia. 
b) Expresión. - Tratar activa y contractivamente de mejorar las condiciones. 
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c) Lealtad. - Esperar de manera positiva, pero con optimismo a que mejoren las 
condiciones, confiar en la administración. 
d) Negligencia. - Esperar positivamente a que empeoren las condiciones incluyendo el 
ausentismo total, la taza mayor de error y el esfuerzo reducido. 
Motivación, desempeño y satisfacción: Porter y Lawler (en Hodgetts y Altman, 
1991) plantean que la satisfacción es el resultado de la motivación con el desempeño 
del trabajo (grado en que las recompensas satisfacen las expectativas individuales) y 
de la forma en que el individuo percibe la relación entre esfuerzo y recompensa. 
Mejoría de la satisfacción laboral: Cuando un empleado o grupo de empleados 
se encuentra insatisfecho, el primer paso para mejorar la satisfacción debe ser 
determinar las razones. Puede haber una gran variedad de causas, tales como una 
pobre supervisión, malas condiciones de trabajo, falta de seguridad en el empleo, 
compensación inequitativa, falta de oportunidad de progreso, conflictos 
interpersonales entre los trabajadores, y falta de oportunidad para satisfacer 
necesidades de orden elevado. Para los empleados que desean desempeñarse bien en 
sus trabajos, la insatisfacción puede deberse a restricciones y demoras innecesarias, 
provisiones inadecuadas o equipo defectuoso. En el caso de los funcionarios, la 
insatisfacción puede resultar de una insuficiente autoridad para tratar sus problemas y 
llevar a cabo sus responsabilidades. 
      2.2.1.2. Teoria de la satisfacción laboral 
a) Teoría de Herzberg: También conocida como la “Teoría de los dos factores” (1959) 
formuló la llamada teoría de los dos factores para explicar mejor el 
comportamiento de las personas en situaciones de trabajo. Este autor plantea la 
existencia de dos factores que orientan el comportamiento de las personas: 
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La satisfacción que es principalmente el resultado de los factores de motivación. 
Estos factores ayudan a aumentar la satisfacción del individuo, pero tienen poco 
efecto sobre la insatisfacción. 
La insatisfacción es principalmente el resultado de los factores de higiene. Si 
estos factores faltan o son inadecuados, causan insatisfacción, pero su presencia 
tiene muy poco efecto en la satisfacción a largo plazo.  
Factores de higiene  
Sueldo y beneficios  
Política de la empresa y su organización  









Factores de motivación 
Logros 
Reconocimiento 





b) Teoría de la jerarquía de las necesidades de Maslow: Maslow propone la “Teoría de 
la Motivación Humana”, la cual trata de una jerarquía de necesidades y factores 
que motivan a las personas; esta jerarquía identifica cinco categorías de 
necesidades y considera un orden jerárquico ascendente de acuerdo a su 
importancia para la supervivencia y la capacidad de motivación Las cinco 
categorías de necesidades son: fisiológicas, de seguridad, de amor y pertenencia, de 
estima y de auto-realización; siendo las necesidades fisiológicas las de más bajo 
nivel. Maslow también distingue estas necesidades en “deficitarias” (fisiológicas, 
de seguridad, de amor y pertenencia, de estima) y de “desarrollo del ser” 
(autorealización). La diferencia distintiva entre una y otra se debe a que las 
“deficitarias” se refieren a una carencia, mientras que las de “desarrollo del ser” 
hacen referencia al quehacer del individuo (Quintero; J; 2007:1).  
Necesidades fisiológicas: son de origen biológico y refieren a la 
supervivencia del hombre; considerando necesidades básicas e incluyen cosas 
como: necesidad de respirar, de beber agua, de dormir, de comer, de sexo, de 
refugio (Quintero; J; 2007:2). 
Necesidades de seguridad: cuando las necesidades fisiológicas están en su 
gran parte satisfechas, surge un segundo escalón de necesidades que se orienta a la 
seguridad personal, el orden, la estabilidad y la protección. Aquí se encuentran 
cosas como: seguridad física, de empleo, de ingresos y recursos, familiar, de salud 
y contra el crimen de la propiedad personal (Quintero; 2007:2).  
Necesidades de amor, afecto y pertenencia: cuando las necesidades anteriores están 
medianamente satisfechas, la siguiente clase de necesidades contiene el amor, el 
afecto y la pertenencia o afiliación a un cierto grupo social y buscan superar los 
sentimientos de soledad y alienación. Estas necesidades se presentan 
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continuamente en la vida diaria, cuando el ser humano muestra deseos de casarse, 
de tener una familia, de ser parte de una comunidad, ser miembro de una iglesia o 
asistir a un club social (Quintero; 2007:2).  
Necesidades de estima: cuando las tres primeras necesidades están 
medianamente satisfechas, surgen las necesidades de estima que refieren a la 
autoestima, el reconocimiento hacia la persona, el logro particular y el respeto 
hacia los demás; al satisfacer estas necesidades, las personas tienden a sentirse 
seguras de sí misma y valiosas dentro de una sociedad; cuando estas necesidades 
no son satisfechas, las personas se sienten inferiores y sin valor (Quintero; 2007:2). 
Maslow propuso dos necesidades de estima: una inferior que incluye el respeto de 
los demás, la necesidad de estatus, fama, gloria, reconocimiento, atención, 
reputación, y dignidad; y otra superior, que determina la necesidad de respeto de sí 
mismo, incluyendo sentimientos como confianza, competencia, logro, maestría, 
independencia y libertad (Quintero;2007:2). 
Necesidades de auto-realización: son las más elevadas encontrándose en la 
cima de la jerarquía; responde a la necesidad de una persona para ser y hacer lo que 
la persona “nació para hacer”, es decir, es el cumplimiento del potencial personal a 
través de una actividad específica; de esta forma una persona que está inspirada 
para la música debe hacer música, un artista debe pintar, y un poeta debe escribir 
(Quintero; J; 2007:3). 
Además de las cinco necesidades antes descritas, Maslow también identificó otras 
tres categorías de necesidades, lo que dio origen a una rectificación de la jerarquía 
de necesidades (Quintero; 2007:4). 
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Necesidades estéticas: no son universales, pero al menos ciertos grupos de personas 
en todas las culturas parecen estar motivadas por la necesidad de belleza exterior y 
de experiencias estéticas gratificantes (Quintero; 2007:4). 
Necesidades cognitivas: están asociadas al deseo de conocer, que posee la 
mayoría de las personas; como resolver misterios, ser curioso e investigar 
actividades diversas fueron llamadas necesidades cognitivas, destacando que este 
tipo de necesidad es muy importante para adaptarse a las cinco necesidades antes 
descritas (Quintero; 2007:4). 
Necesidades de auto-trascendencia: Hacen referencia a promover una causa 
más allá de sí mismo y experimentar una comunión fuera de los límites del yo; esto 
puede significar el servicio hacia otras personas o grupos, el perseguir un ideal o 
una causa, la fe religiosa, la búsqueda de la ciencia y la unión con lo divino 
(Quintero; 2007:4).  
c) Teoría de las Necesidades de David Mc Clelland: 
Necesidad de logro; Se refiere al esfuerzo por sobresalir, el logro en relación 
con un grupo de estándares, la lucha por el éxito. 
Necesidad de poder: Se refiere a la necesidad de conseguir que las demás 
personas se comporten en una manera que no lo harían, es decir se refiere al deseo 
de tener impacto, de influir y controlar a los demás. 
Necesidad de afiliación: Se refiere al deseo de relacionarse con las demás 
personas, es decir de entablar relaciones interpersonales amistosas y cercanas con 
los demás integrantes de la organización.  
d) Teoría de la equidad Stacy Adams: La teoría de la equidad de Stacey Adams se 
concentra “en los sentimientos de una persona respecto a con qué grado de equidad 
se la trata en comparación con las demás.” Sostiene que el individuo se compara con 
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otros individuos para ver si está siendo tratado de manera equitativa y de no ser así, 
se desmotiva. Cuando se percibe inequidad se genera una insatisfacción, y el 
individuo tratara de arreglar la situación y para esto puede disminuir su el tiempo y/o 
esfuerzo que dedica a su labor, o presionando al otro individuo que disminuya su 
trabajo, e incluso puede recurrir a otras opciones que pueden causar deterioro en el 
desempeño de la organización. En la teoría de la equidad abarca tres categorías: El 
otro, que se refiere a personas que ocupan cargos similares dentro de la organización, 
también amigos, vecinos o cualquier persona con la cual el individuo tienda a 
compararse debido a sus vínculos personales o similaridad; El sistema, se refiere a 
las “políticas y procedimientos organizativos de compensación, así como su 
administración.”; y La persona misma, se refiere a los niveles de aportes y resultados 
únicos para individuo. 
      2.2.1.3. Consecuencias de la satisfacción laboral 
La satisfacción con el trabajo tiene una variedad de consecuencias para el 
individuo, puede afectar las actitudes ante la vida, ante su familia y ante sí mismo, la 
salud física y la longitud de su vida. Puede estar relacionada (indirectamente) con la 
salud mental, y juega un papel causal en el ausentismo y la rotación, bajo ciertas 
condiciones, puede afectar a otros comportamientos laborales ante la organización. 
Una de las consecuencias más importantes de la satisfacción laboral es el 
ausentismo, los factores de riesgos organizacionales puede ser la causa de la 
insatisfacción laboral. Las principales consecuencias de la satisfacción laboral desde el 
punto de vista de la organización son: 
Inhibición  
Resistencia al cambio 






Dificultad para trabajar en grupo  
Robbins (2004), indica que los determinantes y consecuencias de la satisfacción 
laboral se abordan desde un punto de vista individual o desde la organización. Existen 
diferencias individualmente que influyen en los niveles de la satisfacción de los 
empleados, dos de los determinantes individuales de la satisfacción laboral más 
importantes son los años de carrera profesional y las expectativas laborales. 
   2.2.2. Productividad 
La productividad es una medida de eficiencia de una persona, máquina, factoría, 
sistema, etc. en la conversión de los insumos en productos útiles. El management debe 
establecer procesos de control para mantener o mejorar la productividad laboral que es 
aquella ligada al desempeño de las personas y a la relación coste laboral vs. beneficio. 
La productividad laboral en las empresas puede orientarse a la consecución de 
una serie de objetivos o un buen clima laboral mediante la toma de ciertas acciones y el 
uso de factores como el tiempo y los recursos. Para conseguir una buena productividad 
empresarial es necesario llevar a cabo una buena gestión del negocio combinada con las 
técnicas más apropiadas para de esta forma, alcanzar la sostenibilidad y viabilidad del 
futuro de la empresa. 
En la economía actual están presentes de forma constante términos 
como productividad y competitividad ya que uno depende del otro en términos reales. 
Si bien se relacionan, difieren productividad y competitividad; mientras que la 
productividad es un indicador que ayuda a medir el uso óptimo de los recursos a la hora 
de producir bienes y servicios, la competitividad se define como la capacidad que tiene 
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la empresa, disponiendo de una serie de recursos y factor de trabajo limitados, para 
obtener una mayor rentabilidad que las otras empresas que compiten en el mismo 
sector. Se puede afirmar que la competitividad es un indicador que nos permite estudiar 
la productividad de una empresa y la productividad de esa empresa en relación con 
otras empresas. 
Los factores de productividad laboral son una serie de acciones que afectan al 
rendimiento de las empresas. Algunos de estos factores pueden identificarse como el 
ausentismo, los índices de rotación del personal, el funcionamiento de maquinaria, y 
otros factores del ambiente interno y externo de la empresa que condicionan los índices 
de productividad. Otros factores destacados que influyen a la productividad laboral una 
cultura organizacional que no ofrece recompensas, beneficios e incentivos, los procesos 
de fusiones y adquisiciones y despidos masivos. 
Por otra parte al hablar de productividad se dan dos conceptos que son bien 
diferentes: productividad laboral y eficiencia, que implica alcanzar los objetivos de la 
empresa de determinada manera, utilizando de la mejor manera posible los recursos 
financieros, humanos y de infraestructura a disposición. 
La calidad y la productividad en las empresas están estrechamente relacionadas. 
Una mejora en la calidad puede dar lugar a una mejora en la productividad, 
pudiendo conseguirlo mediante una reducción en costes o al aumentar las unidades 
producidas. Esto permite el decrecimiento de los costes al haber menos reprocesos y 
una empresa mucho más competitiva. 
Koontz y Weihrich (2004), Explicaron que la productividad es la relación 
insumos productos en cierto periodo con especial consideración a la calidad. 
Productividad la definen como la relación entre la cantidad de bienes y servicios 
producidos y la cantidad de recursos utilizados.  En la fabricación, la productividad 
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sirve para evaluar el rendimiento de los talleres, las máquinas, los equipos de trabajo y 
los empleados. 
Productividad en términos de empleados es sinónimo de rendimiento, en un 
enfoque sistemático, se dice que algo o alguien es productivo con una cantidad de 
recursos (Insumos) en un periodo de tiempo dado se obtiene el máximo de productos.  
La productividad en las máquinas y equipos está dada como parte de sus características 
técnicas, no así con el recurso humano o los trabajadores, se debe considerar factores 
que influyen en ella. 
Robbins y Coulter (2000), la definen como el volumen total de bienes producidos, 
dividido entre la cantidad de recursos utilizados para generar esa producción.  Se puede 
agregar que en la producción sirve para evaluar el rendimiento de los talleres, las 
máquinas, los equipos de trabajo y la mano de obra, pero se debe tomar en cuenta, que 
la productividad está condicionada por el avance de los medios de producción y todo 
tipo de adelanto, además del mejoramiento de las habilidades del recurso humano. 
Productividad en términos de empleados es sinónimo de rendimiento. En un 
enfoque sistemático decimos que algo o alguien es productivo con una cantidad de 
recursos (Insumos) en un periodo de tiempo dado se obtiene el máximo de productos. 
      2.2.2.1. Importancia de la productividad 
La productividad es importante en el cumplimiento de las metas nacionales, 
comerciales o personales. Los principales beneficios de un mayor incremento de la 
productividad son, en gran parte el dominio público: es posible producir más en el 
futuro, usando los mismos o menores recursos, y el nivel de vida puede elevarse. El 
nivel económico puede hacerse más grande mejorando la productividad, con lo cual 
cada uno de nosotros nos tocará un pedazo más grande del llamado pastel económico. 
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La productividad es la cantidad de horas y también de recursos que una persona 
emplea para realizar una acción determinada. Esto, a gran escala, se aplica a procesos 
que son supervisados por personas pero que también están ayudados por maquinaria 
para acelerar el proceso. En el caso de las fábricas, se invierte en tecnología y en 
estudios de proceso y logística que permita encontrar una mayor productividad. 
Pero de la productividad también se desprende otro concepto que es el de valor 
agregado; si yo incorporo máquinas en mi fábrica de productos para aumentar el 
volumen de producción, seguramente estoy incorporando valor agregado a mi proceso 
de producción ya que dicha máquina fue diseñada mediante el estudio minucioso y 
sistemático por parte de técnicos e ingenieros que pusieron toda su inteligencia y 
creatividad en diseñar una máquina que a mí (y a otros, quizás también) nos permite 
aumentar nuestro volumen de producción. 
Asimismo, también es necesario contar con personal productivo; en esto, las 
empresas ponen especial atención, sobre todo en la calidad de vida y la calidad laboral 
del personal. Una persona seguramente será mucho más productiva si se desempeña 
en condiciones laborales óptimas y si su trabajo le proporciona una calidad de vida 
óptima también fuera del ámbito laboral. Por eso, las áreas de recursos humanos han 
cobrado mucha importancia en los últimos tiempos, ya que se dedican a evaluar la 
satisfacción del personal dentro de una organización y de analizar cuáles son las 
posibilidades para resolver posibles conflictos o problemas de la persona en cuestión 
en relación con su trabajo. 
La productividad es así valorada por las empresas que buscan a aquellas 
personas que tienen un rendimiento óptimo que permita mantener o mejorar el proceso 




      2.2.2.2. Medición de la productividad 
Medición de la productividad. Gaither y Frazier (2000), definieron 
productividad como la cantidad de productos y servicios realizados con los recursos 
utilizados y propusieron la siguiente medida; Productividad = Cantidad de productos o 
servicios realizados /Cantidad de recursos utilizados. 
Es la medida de desempeño que abarca la consecución de metas y la proporción 
entre el logro de resultados y los insumos requeridos para conseguirlos. 
      2.2.2.3. Indicadores de la productividad 
Koontz y Weihrich (2004), señalan que existen tres criterios comúnmente 
utilizados en la evaluación del desempeño de un sistema, los cuales están relacionados 
con la productividad. 
Eficiencia: Idalberto Chiavenato (2004), en su libro introducción a la teoría 
general de la administración, define la eficiencia como la utilización correcta de los 
recursos disponibles. En términos generales, la eficiencia se refiere a los recursos 
empleados y los resultados obtenidos. Asimismo, representa una capacidad o cualidad 
importante de las empresas u organizaciones, cuyo propósito siempre es alcanzar 
metas, aunque impliquen situaciones complejas y muy competitivas. La pregunta 
básica de este concepto es: ¿cómo podemos hacer mejor nuestra labor? Por otra parte, 
la eficiencia se enfoca principalmente en los medios para resolver problemas, ahorrar 
gastos, cumplir tareas y obligaciones, así como en capacitar a los subordinados por 
medio de un enfoque reactivo para que cumplan con las labores establecidas. La 
eficiencia está vinculada en la productividad; pero si sólo se utilizara este indicador 
como medición de la productividad únicamente se asociaría la productividad al uso de 
los recursos, sólo se tomaría en cuenta la cantidad y no la calidad de lo producido, se 
pone un énfasis mayor hacia adentro de la organización buscar a toda costa ser más 
37 
 
eficiente y obtener un estilo eficientista para toda la organización que se materializaría 
en un análisis y control riguroso del cumplimiento de los presupuestos de gastos, el 
uso de las horas disponibles. 
Efectividad: Es la relación entre los resultados logrados y los resultados 
propuestos, permite medir el grado de cumplimiento de los objetivos planificados. Se 
considera la cantidad como único criterio, se cae en estilos efectivitas, aquellos donde 
lo importante es el resultado, no importa a qué costo. La efectividad se vincula con la 
productividad a través de impactar en el logro de mayores y mejores productos. 
Eficacia: La eficacia se relaciona con el concepto de productividades y agrega 
una idea de expectación o deseabilidad. “Hacer lo que está bien”. Otra definición de 
eficacia es “obtener el efecto deseado o producir el resultado esperado”. La eficacia o 
efectividad hace énfasis en los resultados, es decir, en hacer las cosas correctas, lograr 
objetivos y crear más valores. Este concepto busca el para qué se hacen las cosas, 
cuáles son los resultados que se persiguen. La pregunta básica es: ¿qué deberíamos 
estar haciendo? 
De lo que se trata es de tener claro a qué debemos darle prioridad en el momento 
de definir nuestra estrategia e identificar lo que debemos hacer antes de ocuparnos de 
solucionar aquello que llevamos a cabo. En pocas palabras, eficacia es hacer bien las 
cosas maximizando los esfuerzos y recursos orientados al cumplimiento de objetivos y 
metas bien definidas. Valora el impacto de lo que se hace, del producto o servicio que 
se presta. No basta con producir con 100% de efectividad el servicio o producto que se 
fija, tanto en cantidad y calidad, sino que es necesario que el mismo sea el adecuado; 
aquel que logrará realmente satisfacer al cliente o impactar en el mercado. 
Del análisis de estos tres indicadores se desprende que no pueden ser 
considerados ninguno de ellos de forma independiente, ya que cada uno brinda una 
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medición parcial de los resultados. Es por ello que deben ser considerados como 
indicadores que sirven para medir de forma integral la productividad.  
      2.2.2.4. Factores que afectan la productividad 
Existen muchos factores que pueden afectar la productividad de una 
organización, en relación a esto, lo fundamental es identificarlos y ver en qué medida 
la organización puede contrarrestar sus efectos negativos, así como también reforzar 
los de incidencia positiva, al diseñar o adoptar estrategias que impacten en los 
resultados. 
Hay factores sobre los cuales las empresas no tienen control y que se conocen 
como factores externos, en este sentido, se hace necesario diseñar estrategias que 
permitan enfrentar las situaciones adversas y aprovechar las oportunidades, lo cual 
requiere de un permanente monitoreo y análisis de los cambios en el entorno, entre los 
factores externos se mencionan: las regulaciones gubernamentales, administración 
pública, infraestructura social, estabilidad política y la sociedad como un todo. 
Otros tipos de factores que afectan la productividad son los llamados factores 
internos y que son controlables por la empresa, entre los cuales se encuentran: 
ausentismo, rotación de personal, accidentes de trabajo, tiempo ocioso de los equipos, 
falta de materia prima, desperdicio de materia prima, obsolescencia de los equipos, 
calidad de la materia prima, diseño del producto, condición de las instalaciones, orden 
y limpieza del área de trabajo, capacitación del personal, distribución y asignación del 
personal, influencia sindical, planificación del trabajo, disponibilidad de capital y 
crédito y salario, entre otros. 
Los factores internos son áreas de oportunidad para el mejoramiento de la 
productividad, se convierten en elementos estratégicos, ya que las acciones o planes se 
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deben diseñar bajo la premisa de que el mejoramiento de la productividad depende en 
gran medida de los efectos de la integración de los factores. 
Sumanth (1990), indica que los factores son; La inversión, la razón 
capital/trabajo, la investigación y desarrollo, la utilización de la capacidad, la 
reglamentación del gobierno, la vida de la planta y el equipo, los costos de energía, la 
mezcla de la fuerza de trabajo, la ética del trabajo, el temor de los empleados por 
perder su empleo, la influencia sindical y la administración. Fernández, Avella; y 
Fernández, (2003) mencionan que los factores que influyen en la productividad son de 
dos tipos: internos, que están sujetos al control de la dirección de la empresa y 
externos, los cuales están totalmente fuera del ámbito de influencia de la dirección de 
la empresa. Acevedo (2004) indica que los factores que influyen la productividad son 
Inversión, razón capital-trabajo, investigación y desarrollo, utilización de la capacidad, 
reglamentación del gobierno, vida útil de la planta y equipo, costo de energía, mezcla 
de la fuerza de trabajo, ética del trabajo, estabilidad de los trabajadores, habilidades, 
inteligencia y creatividad de los trabajadores, influencia sindical, la lógica del espacio, 
la tecnología, los sistema de información, el estilo de supervisión, la estructura 
organizativa y la calidad de la gestión política. Ramírez (2005) los factores son Factor 
humano, el sindicalismo, la tecnología, el entorno político, el enfoque sistémico y la 
ergonomía y Anaya (2006) indica que los factores que influyen en la productividad la 
curva de aprendizaje, el diseño del producto, la mejora en los métodos de trabajo y las 
mejoras técnicas. 
2.3 Definición de términos básicos 
Satisfacción laboral: Es el grado de conformidad del empleado respecto a su entorno 
y condiciones de trabajo. Es una cuestión muy importante, ya que está directamente 
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relacionada con la buena marcha de la empresa, la calidad del trabajo y los niveles de 
rentabilidad y productividad. 
Los factores que históricamente se han relacionado con altos grados de satisfacción 
laboral son: las tareas intelectualmente estimulantes, los retos continuados, las 
recompensas equitativas, las posibilidades reales de promoción, unas condiciones 
ambientales, higiénicas y de seguridad idóneas y una buena relación con jefes y 
compañeros. 
Productividad: Productividad puede definirse como la relación entre la cantidad de 
bienes y servicios producidos y la cantidad de recursos utilizados. En la fabricación la 
productividad sirve para evaluar el rendimiento de los talleres, las máquinas, los equipos 
de trabajo y los empleados. 
Productividad en términos de empleados es sinónimo de rendimiento. En un enfoque 
sistemático decimos que algo o alguien es productivo con una cantidad de recursos 

















Hipótesis y variables 
3.1. Sistema de hipótesis  
Hipótesis general 
HG: Existe relación directa y significativa entre entre la Satisfacción laboral y la 
productividad del personal administrativo de la Universidad Nacional José María 
Arguedas en el año 2017. 
Hipótesis específicas 
HE1: Existe relación directa existe entre el trabajo actual y la productividad del personal 
administrativo de la Universidad Nacional José María Arguedas en el año 2017. 
HE2: Existe relación directa entre el trabajo en general y la productividad del personal 
administrativo de la Universidad Nacional José María Arguedas en el año 2017. 
HE3: Existe relación directa entre la interacción con el jefe inmediato y la productividad 
del personal administrativo de la Universidad Nacional José María Arguedas en el año 
2017. 
HE4: Existe relación directa entre las oportunidades de progreso y la productividad del 
personal administrativo de la Universidad Nacional José María Arguedas en el año 2017. 
HE5: Existe relación directa entre las remuneraciones e incentivos y la productividad del 
personal administrativo de la Universidad Nacional José María Arguedas en el año 2017. 
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HE6: Existe relación directa entre las interrelaciones con los compañeros de trabajo y la 
productividad del personal administrativo de la Universidad Nacional José María 
Arguedas en el año 2017. 
HE7: Existe relación directa entre el ambiente de trabajo las y la productividad del 
personal administrativo de la Universidad Nacional José María Arguedas en el año 2017. 
 
3.2. Variable y su operacionalización  
Variable 1: Satisfacción laboral 















3.3. Operacionalización de las variables 
Tabla 1 
Operacionalización de las variables 






Trabajo actual y general 
Interacción con el jefe inmediato 
Oportunidad de progreso 
Remuneraciones e incentivos 
Interrelación con los compañeros de 
trabajo 
Ambiente de trabajo 
Productividad  
 
Apreciación sobre su centro de labores 
















4.1. Enfoque de investigación: Descriptivo  
Sánchez, y Reyes (2006), manifiestan: Los estudios Descriptivos consisten 
fundamentalmente en describir un fenómeno o una situación mediante el estudio del 
mismo en una circunstancia témporo-espacial determinada. Son las investigaciones que 
tratan de recoger información sobre el estado actual del fenómeno. Así por ejemplo son 
estudios descriptivos: Las caracterizaciones, la elaboración de perfiles y los diagnósticos 
descriptivos (p.40). 
 
4.2. Tipo de investigación: Aplicada 
Sánchez y Reyes (2006), manifiestan: La investigación Aplicada llamada también 
constructiva o utilitaria, se caracteriza por su interés en la aplicación de los conocimientos 
teóricos a determinada situación concreta y las consecuencias prácticas que de ella se 
deriven. La investigación aplicada busca conocer para hacer, para actuar, para construir, 
para modificar; le preocupa la aplicación inmediata sobre una realidad circunstancial antes 
que el desarrollo de un conocimiento de valor universal. Podemos afirmar que es la 
investigación que realiza de ordinario el investigador educacional, el investigador social y 






4.3. Diseño de investigación: Descriptivo correlacional 
El diseño que se utilizó fue un descriptivo correlacional porque este tipo de estudio 
tiene como propósito medir el grado de relación que existe entre dos o más variables (en 
un contexto en particular). Según Hernández Sampieri (2006, p.210), en su libro de 
Metodología de la investigación dice: “Los estudios descriptivos miden, evalúan o 
recolectan datos sobre diversos conceptos (variables), aspectos, dimensiones o 
componentes del fenómeno a investigar, y los estudios correlaciónales miden cada variable 
presuntamente relacionada y después miden y analizan la correlación”. 
Es decir, intentar predecir el valor aproximado que tendrá un grupo de individuos en 
una variable, a partir del valor que tienen en la variable o variables relacionadas. Con este 
diseño se buscó relacionar las variables o factores relevantes para el planteamiento de 
futuros problemas.  
El esquema del diseño descriptivo correlacional fue: 
                          X 
                              
     M   R 
  
                       Y 
Dónde: 
M= Estudiantes 
X= Satisfacción laboral 
Y= Productividad  
R = Relación 
Método de investigación: Entre los métodos utilizados para la formulación de la 
presente investigación tenemos: 
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Método deductivo. - Este método permitió recolectar la información necesaria para poder 
elaborar los instrumentos, fue con el propósito de señalar los ítems a considerar en las 
encuestas. 
Método inductivo. - Este método permitió iniciar la observación de los sujetos a 
investigar y la aplicación de los instrumentos a utilizar con el propósito de llegar a 
conclusiones aplicadas a las realidades o situaciones similares. 
Método de análisis. - Este método permitió identificar las dimensiones, las variables 
y los indicadores a utilizar en los instrumentos, de esta manera establecer la relación que 
existió entre los elementos a investigar. 
 
4.4. Población y muestra 
Población  
La población según Balestrini (1997), se define como "cualquier conjunto de 
elementos de la que se quiere conocer o investigar alguna de sus características". (P 126). 
En tal sentido la población estuvo conformada por el personal administrativo de la 
Universidad Nacional José María Arguedas en el año 2017, que en total fue 55. 
Muestra 
La muestra según Balestrini (1997), se define como: "una parte o subconjunto de la 
población" (p.130); ésta podrá representar o no en buena forma a la población y su tamaño 
dependerá del tipo de estudio que se desee realizar y de acuerdo a la profundidad del 
mismo, donde hay que considerar varios factores entre ellos el tipo de distribución y el 
nivel de significación estadística, para poder seleccionarla. Dado que la población fue 
pequeña, finita y manejable, no se requiere seleccionar muestra ni muchos menos trabajar 




4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Se utilizó la encuesta, para recoger información de ambas variables, con su instrumento 
el Cuestionario. 
 
4.6. Tratamiento estadístico 
El proceso de tabulación, graficación y presentación de resultados se hizo en forma 




















5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
   5.1.1. Instrumento N° I: Satisfacción laboral 
      5.1.1.1. Ficha técnica del instrumento 
Nombre: Cuestionario sobre satisfacción laboral 
Autor: Adecuado por  Grecia Valverde Mamani 
Significación: El cuestionario consta de 22 ítems, cada uno de los cuales tiene 
cinco alternativas de respuesta. Totalmente de acuerdo (5), Mayormente de acuerdo 
(4), Indiferente (3), Pocas veces de acuerdo (2) y Totalmente en desacuerdo (1). 
Asimismo, el encuestado solo puede marcar una alternativa, encerrándola en un 
círculo o poniendo un aspa. Si marca más de una alternativa, se invalida el ítem. 
Administración: colectiva. 
Duración: Su aplicación completa fue aproximadamente 30 minutos en forma 
individual. 
Instrucciones para la aplicación: El trabajador administrativo debe responder 
cada reactivo de acuerdo a como percibe la Satisfacción laboral. Se debe procurar que 
los sujetos de la muestra de estudio respondan todos los ítems, si hubiera alguna duda 
con respecto a algún reactivo se procederá a dar la explicación respectiva, 
indicándoles las dimensiones a ser evaluadas para que el encuestado tenga una visión 
más clara acerca de la finalidad del cuestionario. 
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Puntuación: Cada ítem admite una puntuación de uno a cinco (valor 5 a la respuesta 
TA= Totalmente de acuerdo, 4 a la MA= Mayormente de acuerdo, 3 a la I= 
Indiferente, 2 a la PVA= Pocas veces de acuerdo y 1 a la TD= Totalmente en 
desacuerdo). 
Tipificación: Se aplicó a una muestra de 55 trabajadores administrativo0s de la 
Universidad Nacional José María Arguedas. El instrumento para recopilar la 
información fue adaptado a la población siguiendo procedimientos apropiados para 
asegurar su validez y confiabilidad (Cano 1996).  
Tabla 2 
Especificaciones para el cuestionario sobre satisfacción laboral 
 Estructura del cuestionario  
Dimensiones Ítems Total Porcentaje 







Interac con el 





Inter. Con los                              
compañeros      































Total ítems 22 100 
  Fuente del cuestionario (Elaboración propia) 
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      5.1.1.2. Confiabilidad del instrumento 
El criterio de confiabilidad del instrumento, se determina en la presente 
investigación, por el coeficiente de Alfa Cronbach, desarrollado por J. L. Cronbach, 
requiere de una sola administración del instrumento de medición y produce valores 
que oscilan entre uno y cero. Es aplicable a escalas de varios valores posibles, por lo 
que puede ser utilizado para determinar la confiabilidad en escalas cuyos ítems tienen 
como respuesta más de dos alternativas. 
Cuanto menor sea la variabilidad de respuesta por parte de los jueces, es decir 
haya homogeneidad en la respuesta dentro de cada item, mayor será el alfa de 
cronbach. 
Alfa  de cronbach:    
 




: Es la suma de varianzas de cada item.  
 
 
: Es la varianza del total de filas (puntaje total de los jueces).  
 K : Es el número de preguntas o ítems.  
Criterio de confiabilidad valores  
Baja confiabilidad (No aplicable):   0.01 a 0. 60  
Moderada confiabilidad               :     0.61 a 0.75  
Alta confiabilidad                         :    0.76 a 0.89      




Confiabilidad del instrumento satisfacción laboral 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0,622 22 
 
El coeficiente Alfa obtenido es de 0,622, lo cual permite decir que el Test en su 
versión de 22 ítems tiene una Moderada Confiabilidad. 
Estadísticos total-elemento: Existe la posibilidad de determinar si al excluir 
algún ítem o pregunta de la encuesta aumente o disminuya el nivel de confiabilidad 
interna que presenta el test, esto nos ayudaría a mejorar la construcción de las 
preguntas u oraciones que utilizaremos para capturar la opinión o posición que tiene 
cada individuo. 
El cuadro anterior nos demuestra que el test en su totalidad presenta consistencia 
interna, la cual no se modifica significativamente ante la ausencia de alguno de los 
ítems. 
5.1.1.3. Validez del instrumento 
El criterio de validez del instrumento tiene que ver con la validez del contenido 
y la validez de construcción. La validez establece relación del instrumento con las 
variables que pretende medir y, la validez de construcción relaciona los ítems del 
cuestionario aplicado; con los basamentos teóricos y los Objetivos de la investigación 
para que exista consistencia y coherencia técnica. 
La validez de constructo es la principal de los tipos de validez, en tanto que «la 
validez de constructo es el concepto unificador que integra las consideraciones de 
validez de contenido y de criterio en un marco común para probar hipótesis acerca de 
relaciones teóricamente relevantes» (Messick, 1980, p.1015), en este mismo sentido 
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(Cronbach, 1984, p.126) señala que «la meta final de la validación es la explicación y 
comprensión y, por tanto, esto nos lleva a considerar que toda validación es validación 
de constructo». 
La validez del test fue establecida averiguando la validez de constructo teniendo 
para tal fin como elemento de información al análisis de su estructura por medio de un 
análisis factorial exploratorio.  
Dimensión 1: Trabajo actual 
Tabla 4 
KMO y prueba de bartlett de trabajo actual 
 
La medida de adecuación muestral del test de Kaiser – Meyer – Olkin es de 
0,588, como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis 
de los ítems de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del 
instrumento. 
La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de una 
sola dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está 
asociada al estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad 
inferior a 0.05, se rechaza la hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación 
de la matriz no es una correlación de identidad. Es decir, que los ítems están asociados 
hacia la medición de una sola identidad. 
Prueba de KMO y Bartlett 
Medida kaiser-meyer-olkin de adecuación de muestreo ,588 





Conclusión: El instrumento de medición en su dimensión; Trabajo actual presenta 
unidimensionaldad. Cada uno de los ítems están estrechamente vinculados y la 
validación empírica nos dice que hay unicidad del mismo y que cada uno de sus ítems 
buscan la medición de una sola dimensión, es decir que existe unicidad de los ítems. 
Dimensión 2: Trabajo en general 
Tabla 5 
KMO y prueba de bartlett de trabajo en general 
 
La medida de adecuación muestral del test de Kaiser – Meyer – Olkin es de 
0,610, como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis 
de los ítems de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del 
instrumento. 
La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de una 
sola dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está 
asociada al estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad 
inferior a 0.05, se rechaza la hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación 
de la matriz no es una correlación de identidad. Es decir, que los ítems están asociados 
hacia la medición de una sola identidad. 
Conclusión: El instrumento de medición en su dimensión; Trabajo en general 
presenta unidimensional dad. Cada uno de los ítems están estrechamente vinculados y 
la validación empírica nos dice que hay unicidad del mismo y que cada uno de sus 
Medida kaiser-meyer-olkin de adecuación muestreo ,610 





ítems buscan la medición de una sola dimensión, es decir que existe unicidad de los 
ítems. 
Dimensión 3: Interacción con el jefe inmediato 
Tabla 6 
KMO y prueba de bartlett de la interacción con el jefe inmediato 
Medida kaiser-meyer-olkin de adecuación de muestreo ,628 
Prueba de esfericidad de 
bartlett 




La medida de adecuación muestral del test de Kaiser – Meyer – Olkin es de 
0,628 como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis 
de los ítems de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del 
instrumento. 
La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de una 
sola dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está 
asociada al estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad 
inferior a 0.05, se rechaza la hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación 
de la matriz no es una correlación de identidad. Es decir, que los ítems están asociados 
hacia la medición de una sola identidad. 
Conclusión: El instrumento de medición en su dimensión; Interacción con el jefe 
inmediato presenta unidimensionalidad. Cada uno de los ítems están estrechamente 
vinculados y la validación empírica nos dice que hay unicidad del mismo y que cada 
uno de sus ítems buscan la medición de una sola dimensión, es decir que existe 
unicidad de los ítems. 
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Dimensión 4: Oportunidad de trabajo 
Tabla 7 
KMO y prueba de bartlett de oportunidad de trabajo 
Medida kaiser-meyer-olkin de adecuación de muestreo ,500 
Prueba de esfericidad de 
bartlett 




La medida de adecuación muestral del test de Kaiser – Meyer – Olkin es de 
0,500 como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis 
de los ítems de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del 
instrumento. 
La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de una 
sola dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está 
asociada al estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad 
inferior a 0.05, se rechaza la hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación 
de la matriz no es una correlación de identidad. Es decir, que los ítems están asociados 
hacia la medición de una sola identidad. 
Conclusión: El instrumento de medición en su dimensión; Oportunidad de 
trabajo presenta unidimensionalidad. Cada uno de los ítems están estrechamente 
vinculados y la validación empírica nos dice que hay unicidad del mismo y que cada 
uno de sus ítems buscan la medición de una sola dimensión, es decir que existe 





Dimensión 5: Remuneraciones e incentivos 
Tabla 8 
KMO y prueba de bartlett de remuneraciones e incentivos 
Medida kaiser-meyer-olkin de adecuación de muestreo ,500 
Prueba de esfericidad de 
bartlett 




La medida de adecuación muestral del test de Kaiser – Meyer – Olkin es de 
0,500 como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis 
de los ítems de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del 
instrumento. 
La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de una 
sola dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está 
asociada al estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad 
inferior a 0.05, se rechaza la hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación 
de la matriz no es una correlación de identidad. Es decir, que los ítems están asociados 
hacia la medición de una sola identidad. 
Conclusión: El instrumento de medición en su dimensión; Remuneraciones e 
Incentivos presenta unidimensionalidad. Cada uno de los ítems están estrechamente 
vinculados y la validación empírica nos dice que hay unicidad del mismo y que cada 
uno de sus ítems buscan la medición de una sola dimensión, es decir que existe 





Dimensión 6: Interacción con los compañeros de trabajo 
Tabla 9 
KMO y prueba de bartlett de la interacción con los compañeros de trabajo 
Medida kaiser-meyer-olkin de adecuación de muestreo ,500 
Prueba de esfericidad de 
bartlett 




La medida de adecuación muestral del test de Kaiser – Meyer – Olkin es de 
0,500 como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis 
de los ítems de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del 
instrumento. 
La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de una 
sola dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está 
asociada al estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad 
inferior a 0.05, se rechaza la hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación 
de la matriz no es una correlación de identidad. Es decir, que los ítems están asociados 
hacia la medición de una sola identidad. 
Conclusión: El instrumento de medición en su dimensión; Interacción con los 
compañeros de trabajo presenta unidimensionalidad. Cada uno de los ítems están 
estrechamente vinculados y la validación empírica nos dice que hay unicidad del 
mismo y que cada uno de sus ítems buscan la medición de una sola dimensión, es 





Dimensión 7: Ambiente de trabajo 
Tabla 10 
KMO y prueba de bartlett de ambiente de trabajo 
Medida kaiser-meyer-olkin de adecuación de muestreo ,591 
Prueba de esfericidad de 
bartlett 




La medida de adecuación muestral del test de Kaiser – Meyer – Olkin es de 
0,591 como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis 
de los ítems de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del 
instrumento. 
La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de una 
sola dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está 
asociada al estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad 
inferior a 0.05, se rechaza la hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación 
de la matriz no es una correlación de identidad. Es decir, que los ítems están asociados 
hacia la medición de una sola identidad. 
Conclusión: El instrumento de medición en su dimensión; Ambiente de trabajo 
presenta unidimensionalidad. Cada uno de los ítems están estrechamente vinculados y 
la validación empírica nos dice que hay unicidad del mismo y que cada uno de sus 






   5.1.2. Instrumento N° II: Productividad 
      5.1.2.1. Ficha técnica del instrumento 
Nombre: Cuestionario sobre productividad 
Autor: Adecuado por Grecia Valverde Mamani 
Significación: El cuestionario consta de 25 ítems, cada uno de los cuales tiene 
cuatro alternativas de respuesta. Siempre (4), Generalmente (3), A veces (2), y 
Escasamente (1). Asimismo, el encuestado solo puede marcar una alternativa, 
encerrándola en un círculo o poniendo un aspa. Si marca más de una alternativa, se 
invalida el ítem. 
Administración: colectiva. 
Duración: Su aplicación completa fue aproximadamente 30 minutos en forma 
individual. 
Instrucciones para la aplicación: El trabajador administrativo debe responder 
cada reactivo de acuerdo a como percibe la Productividad. Se debe procurar que los 
sujetos de la muestra de estudio respondan todos los ítems, si hubiera alguna duda con 
respecto a algún reactivo se procederá a dar la explicación respectiva, indicándoles las 
dimensiones a ser evaluadas para que el encuestado tenga una visión más clara acerca 
de la finalidad del cuestionario. 
Puntuación: Cada ítem admite una puntuación de uno a cuatro (valor 4 a la 
respuesta S=Siempre, 3 a la G= Generalmente, 2 a la AV= A veces y 1 a la E= 
Escasamente). 
Tipificación: Se aplicó a una muestra de 55 trabajadores administrativo0s de la 
Universidad Nacional José María Arguedas. El instrumento para recopilar la 
información fue adaptado a la población siguiendo procedimientos apropiados para 




Especificaciones para el cuestionario sobre productividad 
 Estructura del cuestionario  
Dimensiones Ítems Total Porcentaje 
 Unidimensional 1, 2,  3, 4…….25 25 100 
Total ítems 25 100 
         Fuente del cuestionario (Elaboración propia) 
      5.1.2.2. Confiabilidad del instrumento 
El criterio de confiabilidad del instrumento, se determina en la presente 
investigación, por el coeficiente de Alfa Cronbach, desarrollado por Cronbach, 
requiere de una sola administración del instrumento de medición y produce valores 
que oscilan entre uno y cero. Es aplicable a escalas de varios valores posibles, por lo 
que puede ser utilizado para determinar la confiabilidad en escalas cuyos ítems tienen 
como respuesta más de dos alternativas. 
Cuanto menor sea la variabilidad de respuesta por parte de los jueces, es decir 
haya homogeneidad en la respuesta dentro de cada item, mayor será el alfa de 
cronbach. 
Alfa  de cronbach   
 




: Es la suma de varianzas de cada item.  
 
 
: Es la varianza del total de filas (puntaje total de los jueces).  
 K : Es el número de preguntas o ítems.  
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Criterio de confiabilidad valores  
Baja confiabilidad (No aplicable):   0.01 a 0. 60  
Moderada confiabilidad               :     0.61 a 0.75  
Alta confiabilidad                         :    0.76 a 0.89      
Muy Alta confiabilidad                 :      0.90  a 1.00 
 
Tabla 12 
Confiabilidad del instrumento productividad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0,677 25 
 
El coeficiente Alfa obtenido es de 0,677, lo cual permite decir que el Test en su 
versión de 25 ítems tiene una Moderada Confiabilidad.  
      5.1.2.3. Validez del instrumento 
El criterio de validez del instrumento tiene que ver con la validez del contenido 
y la validez de construcción. La validez establece relación del instrumento con las 
variables que pretende medir y, la validez de construcción relaciona los ítems del 
cuestionario aplicado; con los basamentos teóricos y los Objetivos de la investigación 
para que exista consistencia y coherencia técnica. 
La validez de constructo es la principal de los tipos de validez, en tanto que «la 
validez de constructo es el concepto unificador que integra las consideraciones de 
validez de contenido y de criterio en un marco común para probar hipótesis acerca de 
relaciones teóricamente relevantes» (Messick, 1980, p.1015), en este mismo sentido 
(Cronbach, 1984, p.126) señala que «la meta final de la validación es la explicación y 
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comprensión y, por tanto, esto nos lleva a considerar que toda validación es validación 
de constructo». 
La validez del test fue establecida averiguando la validez de constructo teniendo 
para tal fin como elemento de información al análisis de su estructura por medio de un 
análisis factorial exploratorio.  
Instrumento 2: Productividad 
Tabla 13 
KMO y prueba de bartlett de productividad 
 
La medida de adecuación muestral del test de Kaiser – Meyer – Olkin es de 
0,678, como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis 
de los ítems de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del 
instrumento. 
La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de una 
sola dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está 
asociada al estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad 
inferior a 0.05, se rechaza la hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación 
de la matriz no es una correlación de identidad. Es decir, que los ítems están asociados 
hacia la medición de una sola identidad. 
Prueba de KMO y Bartlett 
Medida kaiser-meyer-olkin de adecuación de muestreo ,678 





Conclusión: El instrumento de medición en su dimensión; Productividad presenta 
unicidad. Cada uno de los ítems están estrechamente vinculados y la validación 
empírica nos dice que hay unicidad del mismo y que cada uno de sus ítems buscan la 
medición de una sola dimensión, es decir que existe unicidad de los ítems. 
5.2. Presentación y análisis de resultados 
Luego de la aplicación de los cuestionarios a la muestra objeto de la presente 
investigación y procesada la información obtenida (calificación y baremación), 
procedimos a analizar la información, tanto a nivel descriptivo, como a nivel inferencial, lo 
cual nos permitió realizar las mediciones y comparaciones necesarias para el presente 
trabajo, y cuyos resultados se presentan a continuación: 
En las tablas siguientes se puede observar los niveles en que se expresan las 
dimensiones de la variable organizadores gráficos. 
   5.2.1. Variable I: Satisfacción laboral 
Dimensión 1: Trabajo actual 
Tabla 14 







Válidos trabajo actual no 
satisfactorio 
16 29.0 29.0 29.1 
trabajo actual poco 
satisfactorio 
25 45.5 45.5 74.5 
trabajo actual 
satisfactorio 
14 25.5 25.5 100.0 









   Figura 1 Trabajo actual 
Interpretación: De acuerdo a los resultados obtenidos nos permiten evidenciar que 
el 29,1% de los trabajadores indica que realiza un tipo de trabajo actual no satisfactorio, 
el 45,5% indica que el tipo de trabajo actual es poco satisfactorio y el 25,5% de los 
trabajadores indica que el tipo de trabajo actual es satisfactorio. 
Dimensión 2: Trabajo en general 
Tabla 15 







Válidos trabajo en general 
insatisfactorio 
22 40.0 40.0 40.0 
trabajo en general 
poco satisfactorio 
11 20.0 20.0 60.0 
trabajo en general 
satisfactorio 
22 40.0 40.0 100.0 










                              Figura 2 Diagrama de trabajo en general  
Interpretación: De acuerdo a los resultados obtenidos nos permiten evidenciar que 
el 40% de los trabajadores indican que el trabajo en general es insatisfactorio, el 20% 
indica que es poco satisfactorio y el 40% de los trabajadores indica que el trabajo en 
general es satisfactorio 
Dimensión 3: Interacción con el jefe inmediato 
Tabla 16 







Válidos Mala interacción con 
el jefe inmediato 
27 49.1 49.1 49.1 
moderada interacción 
con el jefe inmediato 
14 25.5 25.5 74.5 
Buena interacción 
con el jefe inmediato 
14 25.5 25.5 100.0 






                    
 
 
   Figura 3 Diagrama de interacción con el jefe inmediato 
Interpretación: De acuerdo a los resultados obtenidos nos permiten evidenciar que 
el 49% de los trabajadores presenta una mala interacción con el jefe inmediato, el 
25,5% presenta una moderada interacción con el jefe inmediato y el 25,5% de los 
trabajadores presenta una buena interacción con el jefe inmediato. 
Dimensión 4: Oportunidad de progreso 
Tabla 17 







Válidos no existe 
oportunidades de 
progreso 








8 14.5 14.5 100.0 








                                      Figura 4 Oportunidad de progreso 
Interpretación: De acuerdo a los resultados obtenidos nos permiten evidenciar que 
el 61,8% de los trabajadores opinan que no existen oportunidades, el 23,6% opina que 
existen pocas oportunidades de progreso y el 14,5% de los trabajadores opina que 
existen oportunidades de progreso. 
Dimensión 5: Remuneraciones e Incentivos 
Tabla 18 


















12 21.8 21.8 100.0 








                                     Figura 5 Remuneración e incentivo   
Interpretación: De acuerdo a los resultados obtenidos nos permiten evidenciar que 
el 43,6% de los trabajadores opinan que es deficiente la remuneración e incentivo, el 
34,5% opina que existen moderadas remuneraciones e incentivos y el 21,8% de los 
trabajadores opina que existen una eficiente remuneración e incentivo. 
Dimensión 6: Interrelación con los compañeros de trabajo 
Tabla 19 







Válidos mala interrelación 
con los compañeros 
de trabajo 
40 72.7 72.7 72.7 
regular 
interrelación con 
los compañeros de 
trabajo 
3 5.5 5.5 78.2 
buena interrelación 
con los compañeros 
de trabajo 
12 21.8 21.8 100.0 









                          Figura 6 Interrelación con los compañeros de trabajo 
Interpretación: De acuerdo a los resultados obtenidos nos permiten evidenciar que 
el 72,7% de los trabajadores opinan que hay una mala interrelación con los compañeros 
de trabajo, el 5,5% opina que existe una regular interrelación con los compañeros y el 
21,8% de los trabajadores opina que existe una buena interrelación con los compañeros 
de trabajo. 
Dimensión 7: Ambiente de trabajo 
Tabla 20 







Válidos ambiente de trabajo 
inadecuado 
48 87.3 87.3 87.3 
ambiente de trabajo 
poco adecuado 
6 10.9 10.9 98.2 
ambiente de trabajo 
adecuado 
1 1.8 1.8 100.0 









                                           Figura 7 Ambiente de trabajo 
Interpretación: De acuerdo a los resultados obtenidos nos permiten evidenciar que 
el 87,3% de los trabajadores opinan que hay un ambiente de trabajo inadecuado, el 
10,9% opina que existe un ambiente de trabajo poco adecuado y el 1,8% de los 
trabajadores opina que existe un ambiente de trabajo adecuado. 
Variable 1: Satisfacción laboral 
Tabla 21 







Válidos no existe satisfacción 
laboral 
21 38.2 38.2 38.2 
satisfacción laboral 
incompleta 
32 58.2 58.2 96.4 
existe satisfacción 
laboral 
2 3.6 3.6 100.0 




                                              Figura 8 Satisfacción laboral 
Interpretación: De acuerdo a los resultados obtenidos nos permiten evidenciar que 
el 38,2% de los trabajadores indica que no existe satisfacción laboral, el 58,2% indica 
que existe una satisfacción laboral incompleta y el 3,6% de los trabajadores indica que 
existe satisfacción laboral 
      5.2.1.1. Variable II: Productividad 
Tabla 22 









32 58.2 58.2 58.2 
moderada 
productividad 
12 21.8 21.8 80.0 
eficiente 
productividad 
11 20.0 20.0 100.0 






      Figura 9 Productividad 
Interpretación: De acuerdo a los resultados obtenidos nos permiten evidenciar 
que el 68,2%  de los trabajadores indica que hay una deficiente productividad, el 
21,8% indica que la productividad es moderada   y el 20 %  de los trabajadores indica 
que hay una eficiente productividad. 
   5.2.2. Nivel inferencial 
      5.2.2.1. Prueba estadística para la determinación de la normalidad 
           Para el análisis de los resultados obtenidos se determinará, inicialmente, el tipo 
de distribución que presentan los datos, tanto a nivel de los datos de la encuesta sobre 
Satisfacción laboral y productividad, para ello utilizamos la prueba de Kolmogorog -  
Smirnov de bondad de ajuste que permite medir el grado de concordancia existente 
entre la distribución de un conjunto de datos y una distribución teórica específica.  
           Considerando el valor obtenido en la prueba de distribución, se determinará el 








      5.2.2.2.- Prueba de normalidad 
















































Prueba de normalidad 
Pruebas de normalidad 
 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
 Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
satisfacción .096 55 .200* .974 55 .271 
productividad .217 55 .000 .927 55 .002 
a. Corrección de la significación de Lilliefors 
*. Este es un límite inferior de la significación verdadera. 
 
Prueba de hipótesis de la normalidad 
H0: Los datos de las variables Satisfacción laboral y Productividad, SI provienen de 
una población con distribución normal. 
H1: Los datos de las variables Satisfacción laboral y Productividad, No  provienen de 
una población con distribución normal 
Luego del análisis respectivo del Diagrama de Cajas y Bigotes, Histograma con 
curva Normal y el análisis estadístico de normalidad de Kolmogorov – Smirnov a 
ambas variables (Satisfacción laboral  (V1) y Productividad  (V2) ) podemos observar 
que ambas variables tienen un nivel de probabilidad  de (V1 p-valor=0.200 y   V2  p-
valor=0.000)  mayor la primera y menor la segunda al nivel de significancia de 
0,05,por lo tanto  se acepta  la Hipótesis nula, para el siguiente trabajo se utilizará una 
prueba No Paramétrica; por lo cual  utilizaremos la correlación de rho de Spearman 
   5.2.3.  Prueba de hipótesis 
Nivel inferencial: Análisis de correlación y prueba de hipótesis 
La correlación es una prueba de hipótesis que debe ser sometida a contraste y el 
coeficiente de correlación cuantifica la correlación entre dos variables, cuando esta 
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exista. En este caso, se empleó el coeficiente de correlación “rho” de Spearman para 
datos agrupados, que mide la magnitud y dirección de la correlación entre variables 
continuas a nivel de intervalos y es el más usado en investigación psicológica, 
sociológica y educativa. Varía entre +1 (correlación significativa positiva) y – 1 
(correlación negativa perfecta). El coeficiente de correlación cero indica inexistencia de 
correlación entre las variables. Este coeficiente se halla estandarizado en tablas a 
niveles de significación de 0.05 (95% de confianza y 5% de probabilidad de error) y 
0.01 (99% de confianza y 1% de probabilidad de error) y grados de libertad 
determinados. 
Magnitudes de correlación según valores del coeficiente de correlación “rho” 
de spearman 
Tabla 24 
Valores de la correlación del coeficiente “rho” de spearman 
Valor del coeficiente Magnitud de correlación 
Entre  0.0 – 0.20 Correlación mínima 
Entre  0.20 – 0.40 Correlación baja 
Entre  0.40 -  0.60 Correlación Moderada 
Entre 0.60 – 0.80 Correlación buena 
Entre 0.80 – 1.00 Correlación muy buena 
       Fuente: “Estadística aplicada a la educación y a la psicología” de Cipriano Ángeles (1992). 
      5.2.3.1. Hipótesis específicas 
         5.2.3.1.1. Hipótesis específica I 
Hipótesis planteada  
Existe relación directa entre el trabajo actual y la productividad del personal 




No Existe relación directa entre el trabajo actual y la productividad del 
















Hp: El índice de correlación entre las variables será mayor o igual a 0.5. 
Ho: El índice de correlación entre las variables será menor a 0.5 
El valor de significancia estará asociado al valor α=0.05 
 




Zona de rechazo de la hipótesis nula: 15.0/  xyxy rhorho  
Nivel de confianza al 95% 








Correlación entre trabajo actual y productividad 
 actual productividad 
Rho de 
spearman 
actual Coeficiente de correlación 1.000 .797 
Sig. (bilateral) . .009 
N 55 55 
productividad Coeficiente de correlación .797 1.000 
Sig. (bilateral) .009 . 
N 55 55 
 
Del cuadro adjunto podemos observar que el p-valor = 0,009 (p < 0.05) por lo 
tanto rechazamos la hipótesis nula y podemos decir que existe correlación entre las 
variables Trabajo actual y Productividad. 
Conclusión: Existen razones suficientes para   Rechazar la hipótesis nula por lo 
que se infiere que; Existe una relación directa y significativa entre el trabajo actual y 
la productividad en los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José 
María Arguedas. 
         5.2.3.1.2. Hipótesis específica II 
Hipótesis planteada 
Existe relación directa entre el trabajo general y la productividad del personal 







No Existe relación directa entre el trabajo general y la productividad del 

















Hp: El índice de correlación entre las variables será mayor o igual a 0.5. 
Ho: El índice de correlación entre las variables será menor a 0.5 
El valor de significancia estará asociado al valor α=0.05 
 




Zona de rechazo de la hipótesis nula: 15.0/  xyxy rhorho  
Nivel de confianza al 95% 







Correlación entre trabajo general y productividad 
  Trabajo general productividad 
Rho de 
spearman 
Trabajo general Coeficiente de 
correlación 
1.000 .882** 
Sig. (bilateral) . .000 
N 55 55 
productividad Coeficiente de 
correlación 
.882** 1.000 
Sig. (bilateral) .000 . 
N 55 55 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Del cuadro adjunto podemos observar que el p-valor = 0,000 (p < 0.05) por lo 
tanto rechazamos la hipótesis nula y podemos decir que existe correlación entre las 
variables Trabajo general y Productividad. 
Conclusión: Existen razones suficientes para Rechazar la hipótesis nula por lo 
que se infiere que; Existe una relación directa y significativa entre el trabajo general 
y la productividad en los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional 
José María Arguedas. 






         5.2.3.1.3. Hipótesis especifica III 
Hipótesis planteada 
Existe relación directa entre la interacción con el jefe inmediato y la 
productividad del personal administrativo de la Universidad Nacional José María 
Arguedas en el año 2017. 
Hipótesis nula 
No Existe relación directa entre la interacción con el jefe inmediato y la 
productividad del personal administrativo de la Universidad Nacional José María 















Hp: El índice de correlación entre las variables será mayor o igual a 0.5. 
Ho: El índice de correlación entre las variables será menor a 0.5 
El valor de significancia estará asociado al valor α=0.05 
Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula 
 
 
Zona de rechazo de la hipótesis nula: 15.0/  xyxy rhorho  
Nivel de confianza al 95% 





Correlación entre la interrelación con el jefe inmediato y productividad 
 interacción productividad 
Rho de 
spearman 
 interacción Coeficiente de 
correlación 
1.000 .901** 
Sig. (bilateral) . .000 
N 55 55 
productividad Coeficiente de 
correlación 
.901** 1.000 
Sig. (bilateral) .000 . 
N 55 55 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Del cuadro adjunto podemos observar que el p-valor = 0,000 (p < 0.05) por lo 
tanto rechazamos la hipótesis nula y podemos decir que existe correlación entre las 
variables Interacción con el jefe inmediato y Productividad. 
Conclusión: Existen razones suficientes para   Rechazar la hipótesis nula por lo 
que se infiere que; Existe una relación directa y significativa entre la Interrelación 
con el jefe inmediato y la productividad en los trabajadores administrativos de la 
Universidad Nacional José María Arguedas. 
         5.2.3.1.4. Hipótesis específica IV 
Hipótesis planteada 
Existe relación directa entre las Oportunidades de progreso y la productividad 





No Existe relación directa entre las Oportunidades de progreso y la 
productividad del personal administrativo de la Universidad Nacional José María 















Hp: El índice de correlación entre las variables será mayor o igual a 0.5. 
Ho: El índice de correlación entre las variables será menor a 0.5 
El valor de significancia estará asociado al valor α=0.05 
Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula 
 
 
Zona de rechazo de la hipótesis nula: 15.0/  xyxy rhorho  
Nivel de confianza al 95% 










Correlación entre las oportunidades de progreso y productividad 
 oportunidad productividad 
Rho de 
spearman 
oportunidad Coeficiente de correlación 1.000 .942** 
Sig. (bilateral) . .000 
N 55 55 
productividad Coeficiente de correlación .942** 1.000 
Sig. (bilateral) .000 . 
N 55 55 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Del cuadro adjunto podemos observar que el p-valor = 0,000 (p < 0.05) por lo 
tanto rechazamos la hipótesis nula y podemos decir que existe correlación entre las 
variables Oportunidad de progreso y Productividad. 
Conclusión: Existen razones suficientes para   Rechazar la hipótesis nula por lo 
que se infiere que; Existe una relación directa y significativa entre la Oportunidad de 
progreso y la productividad en los trabajadores administrativos de la Universidad 
Nacional José María Arguedas. 
         5.2.3.1.5. Hipótesis específica V 
Hipótesis planteada  
Existe relación directa entre las Remuneraciones e Incentivos y la 
productividad del personal administrativo de la Universidad Nacional José María 





No Existe relación directa entre las Remuneraciones e Incentivos y la 
productividad del personal administrativo de la Universidad Nacional José María 















Hp: El índice de correlación entre las variables será mayor o igual a 0.5. 
Ho: El índice de correlación entre las variables será menor a 0.5 
El valor de significancia estará asociado al valor α=0.05 
 




Zona de rechazo de la hipótesis nula: 15.0/  xyxy rhorho  
Nivel de confianza al 95% 








Correlación entre las remuneraciones e incentivos y productividad 
 remuneraciones productividad 
Rho de 
spearman 
remuneraciones Coeficiente de 
correlación 
1.000 .862** 
Sig. (bilateral) . .000 
N 55 55 
 productividad Coeficiente de 
correlación 
.862** 1.000 
Sig. (bilateral) .000 . 
N 55 55 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Del cuadro adjunto podemos observar que el p-valor = 0,000 (p < 0.05) por lo 
tanto rechazamos la hipótesis nula y podemos decir que existe correlación entre las 
variables Remuneraciones e Incentivos y Productividad. 
Conclusión: Existen razones suficientes para   Rechazar la hipótesis nula por lo 
que se infiere que; Existe una relación directa y significativa entre las 
Remuneraciones e Incentivos y la productividad en los trabajadores administrativos 
de la Universidad Nacional José María Arguedas. 






         5.2.3.1.6. Hipótesis específica VI 
Hipótesis planteada 
Existe relación directa entre la Interrelación con los compañeros de trabajo y la 
productividad del personal administrativo de la Universidad Nacional José María 
Arguedas en el año 2017. 
Hipótesis nula 
No Existe relación directa entre la Interrelación con los compañeros de trabajo 
y la productividad del personal administrativo de la Universidad Nacional José 















Hp: El índice de correlación entre las variables será mayor o igual a 0.5. 
Ho: El índice de correlación entre las variables será menor a 0.5 
El valor de significancia estará asociado al valor α=0.05 
Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula 
 
Zona de rechazo de la hipótesis nula: 15.0/  xyxy rhorho  
Nivel de confianza al 95% 






Correlación entre la Interrelación con los compañeros de trabajo y productividad 
 interrelación  productividad 
Rho de 
spearman 
interrelación Coeficiente de 
correlación 
1.000 .838** 
Sig. (bilateral) . .000 
N 55 55 
productividad Coeficiente de 
correlación 
.838** 1.000 
Sig. (bilateral) .000 . 
N 55 55 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Del cuadro adjunto podemos observar que el p-valor = 0,000 (p < 0.05) por lo 
tanto rechazamos la hipótesis nula y podemos decir que existe correlación entre las 
variables Interrelación con los compañeros de trabajo y Productividad. 
Conclusión: Existen razones suficientes para   Rechazar la hipótesis nula por lo 
que se infiere que; Existe una relación directa y significativa entre la Interrelación 
con los compañeros de trabajo y la productividad en los trabajadores administrativos 
de la Universidad Nacional José María Arguedas. 






         5.2.3.1.7. Hipótesis específica VII 
Hipótesis planteada 
Existe relación directa entre el Ambiente de trabajo y la productividad del 
personal administrativo de la Universidad Nacional José María Arguedas en el año 
2017. 
Hipótesis nula 
No Existe relación directa entre el Ambiente de trabajo y la productividad del 
















Hp: El índice de correlación entre las variables será mayor o igual a 0.5. 
Ho: El índice de correlación entre las variables será menor a 0.5 
El valor de significancia estará asociado al valor α=0.05 
Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula 
 
Zona de rechazo de la hipótesis nula: 15.0/  xyxy rhorho  
Nivel de confianza al 95% 






Correlación entre el ambiente de trabajo y productividad 
  ambiente productividad 
Rho de 
Spearman 
 ambiente Coeficiente de 
correlación 
1.000 .597** 
Sig. (bilateral) . .000 






Sig. (bilateral) .000 . 
N 55 55 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Del cuadro adjunto podemos observar que el p-valor = 0,000 (p < 0.05) por lo 
tanto rechazamos la hipótesis nula y podemos decir que existe correlación entre las 
variables Ambiente de trabajo y Productividad. 
Conclusión: Existen razones suficientes para   Rechazar la hipótesis nula por lo 
que se infiere que; Existe una relación directa y significativa entre el Ambiente de 
trabajo y la productividad en los trabajadores administrativos de la Universidad 







      5.2.3.2. Hipótesis general 
Hipótesis planteada 
Existe relación directa y significativa entre entre la Satisfacción laboral y la 
productividad del personal administrativo de la Universidad Nacional José María 
Arguedas en el año 2017. 
Hipótesis nula 
No existe relación directa y significativa entre entre la Satisfacción laboral y la 
productividad del personal administrativo de la Universidad Nacional José María 















Hp: El índice de correlación entre las variables será mayor o igual a 0.5. 
Ho: El índice de correlación entre las variables será menor a 0.5 
El valor de significancia estará asociado al valor α=0.05 
Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula 
 
 
Zona de rechazo de la hipótesis nula: 15.0/  xyxy rhorho  
Nivel de confianza al 95% 





Correlación entre satisfacción laboral y productividad 
 satisfacción productividad 
Rho de spearman satisfacción Coeficiente de 
correlación 
1.000 .673** 
Sig. (bilateral) . .000 
N 55 55 
 productividad Coeficiente de 
correlación 
.673** 1.000 
Sig. (bilateral) .000 . 
N 55 55 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Del cuadro adjunto podemos observar que el p-valor = 0,000 (p < 0.05) por lo 
tanto rechazamos la hipótesis nula y podemos decir que existe correlación entre las 
variables Satisfacción laboral y Productividad. 
Conclusión: Existen razones suficientes para   Rechazar la hipótesis nula por lo 
que se infiere que; Existe una relación directa y significativa entre la Satisfacción 
laboral y la Productividad en los trabajadores administrativos de la Universidad 
Nacional José María Arguedas. 
 
5.3. Discusión de resultados 
En el trabajo de campo se ha verificado, de manera precisa, los objetivos planteados 
en Nuestra investigación, cuyo propósito fue determinar la relación existente entre la 
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Satisfacción laboral y la Productividad en los trabajadores administrativos de la 
Universidad Nacional José María Arguedas. 
Los resultados obtenidos mediante la prueba paramétrica rho de Spearman a un nivel 
de significancia del 0,05, nos permite evidenciar que la Satisfacción laboral se encuentra 
relacionada significativamente con la Productividad en los trabajadores administrativos de 
la Universidad Nacional José María Arguedas.(rho = 0,673), siendo el valor de 
significancia igual a 0,000 (p<0,05), resultado que nos indica que existe relación directa  y 
significativa entre las variables estudiadas. 
Los resultados encontrados son corroborados por  Jose Alva y Junior. Juarez. (2014) 
en su tesis, “Relación entre el Nivel de Satisfaccion laboral y el Nivel de productividad de 
los colaboradores de la empresa Chimú Agropecuaria S.A del distrito de Trujillo-2014”. 
Que concluye que: La relación entre el nivel de satisfacción laboral y el nivel de 
productividad es directa por cuanto existe un nivel medio de satisfacción laboral, lo cual 
influye en un nivel medio de productividad; con lo cual queda demostrada la hipótesis. La 
empresa no otorga incentivos ni capacitación; así como también la empresa no proporciona 
los recursos necesarios para lograr una mayor productividad. 
Las puntuaciones logradas a nivel de la variable Satisfacción laboral se han ubicado 
predominantemente en un nivel incompleto o nivel medio con un 58,2 lo cual queda 
confirmado con lo hallado por Josè Alva y Junior Juàrez que encontraron que el nivel de 
Satisfacciòn laboral es medio. 
Aunque hay que tener en consideración los hallazgos De Gómez & Pasache & 
Odonnell (2011) en su tesis “Niveles de satisfacción laboral en banca comercial: Un caso 
en estudio Lima” Presentada para obtener el Grado de Magister en Administración 
Estrategias de empresas de la Universidad Católica del Perú. 
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Llegò a las siguientes conclusiones: En el área comercial del banco líder de estudio, los 
promedios de la satisfacción laboral de las variables demográficas puesto laboral y edad de 
los empleados tienen diferencias significativas. En relación al puesto laboral, existen 
diferencias considerables en el nivel de satisfacción laboral de los puestos administrativos 
(gerente y funcionario) y los puestos operativos (promotor de servicio y asesor existe una 
diferencia significativa si el puesto laboral es visto desde sub-grupos de sexo y factores. 
Siempre los gerentes tienen mayores niveles de satisfacción laboral, seguido por los 
funcionarios y por debajo de ellos los promotores de ventas y asesores de ventas y 




















1.- De acuerdo a los resultados encontrados podemos afirmar que la Satisfacción laboral de 
los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José María Arguedas es 
incompleta o regular.  
2.- También podemos decir que de acuerdo a los resultados encontrados podemos afirmar 
que la Productividad de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional 
José María Arguedas es deficiente. 
3.- Los resultados hallados entre la variable Trabajo actual y la Productividad, 
encontramos que el valor de rho=0,797   y el valor de significancia p=0,009, como este 
valor es menor a 0,05 rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alternativa. 
Por lo tanto, los resultados evidencian que existe relación significativa entre la variable 
Trabajo actual y Productividad. 
4.- Los resultados hallados entre la variable Trabajo general y la Productividad, 
encontramos que el valor de rho=0,882   y el valor de significancia p=0,000, como este 
valor es menor a 0,05 rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alternativa. 
Por lo tanto, los resultados evidencian que existe relación significativa entre la variable 
Trabajo general y Productividad. 
5.- Los resultados hallados entre la variable Interacción con el jefe inmediato y la 
Productividad, encontramos que el valor de rho=0,901   y el valor de significancia 
p=0,000, como este valor es menor a 0,05 rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la 
hipótesis alternativa. Por lo tanto, los resultados evidencian que existe relación 
significativa entre la variable Interacción con el jefe inmediato y Productividad. 
6.- Los resultados hallados entre la variable Oportunidad de progreso y la Productividad, 
encontramos que el valor de rho=0,942   y el valor de significancia p=0,000, como este 
valor es menor a 0,05 rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alternativa. 
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Por lo tanto, los resultados evidencian que existe relación significativa entre la variable 
Oportunidad de progreso y Productividad. 
7.- Los resultados hallados entre la variable Remuneraciones e Incentivos y la 
Productividad, encontramos que el valor de rho=0,862 y el valor de significancia 
p=0,000, como este valor es menor a 0,05 rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la 
hipótesis alternativa. Por lo tanto, los resultados evidencian que existe relación 
significativa entre la variable Remuneraciones e incentivos y Productividad. 
8.- Los resultados hallados entre la variable Interacción con los compañeros de trabajo y la 
Productividad, encontramos que el valor de rho=0,838 y el valor de significancia 
p=0,000, como este valor es menor a 0,05 rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la 
hipótesis alternativa. Por lo tanto, los resultados evidencian que existe relación 
significativa entre la variable Interacción con los compañeros de trabajo y 
Productividad. 
9.- Los resultados hallados entre la variable Ambiente de trabajo y la Productividad, 
encontramos que el valor de rho=0,597 y el valor de significancia p=0,000, como este 
valor es menor a 0,05 rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alternativa. 
Por lo tanto, los resultados evidencian que existe relación significativa entre la variable 
Ambiente de trabajo y Productividad. 
10.- Los resultados hallados entre la variable Satisfacción laboral y la Productividad, 
encontramos que el valor de rho=0,673 y el valor de significancia p=0,000, como este 
valor es menor a 0,05 rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alternativa. 
Por lo tanto, los resultados evidencian que existe relación significativa entre la variable 
Satisfacción laboral y Productividad en los trabajadores administrativos de la 





Del análisis de los resultados de la presente investigación, surgen algunas 
recomendaciones que creemos pertinente formular: 
1.- Difundir los resultados obtenidos de la Satisfacción laboral y la Productividad, resaltando 
los valores hallados de sus dimensiones para poder extenderse a las otras instituciones. 
2.- Incentivar el desarrollo de la Productividad en los trabajadores administrativos teniendo 
en cuenta la conducta y las emociones de ellos. 
3.- Poner mayor énfasis en la variable Satisfacción laboral como factor importante en el 
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                                                        Apéndice A 
                                     Instrumento - satisfacción laboral  
Instrucciones generales 
Esta encuesta de opinión sobre la organización es absolutamente anónima, no escriba 
su nombre, código o cualquier otro tipo de identificación ya que se busca que usted 
responda con la más amplia libertad y veracidad posible. 
Apreciaciones sobre su centro de labores 
A continuación, tiene usted una lista de afirmaciones o puntos de vista relacionados 
con el trabajo, cargo o puesto que Usted desempeña. Sírvase calificar cada una de las 
frases usando una escala de puntuación del 1 al 5, de tal manera que el puntaje que asigne 
denote su conformidad con lo que ha declarado. 
 
Código Estoy 
5 Totalmente de acuerdo 
4 Mayormente de acuerdo 
3 Indiferente 
2 Pocas veces de acuerdo 
1 Totalmente en desacuerdo 
 
Preg. ¿Qué apreciación tiene usted de su centro laboral? Puntaje 
Trabajo actual 
1 Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo 
son claros, por tanto sé lo que se espera de mí. 
5 4 3 2 1 
2 El trabajo en mi servicio está bien organizado. 5 4 3 2 1 
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3 En el área de trabajo, siento que puedo desarrollar mis 
habilidades libremente. 
5 4 3 2 1 
4 Se me proporciona información oportuna y adecuada de 
mi desempeño y resultados alcanzados.  
5 4 3 2 1 
Trabajo en general 
5 Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece 
el medio laboral de mi centro de trabajo. 
5 4 3 2 1 
6 La institución me proporciona los recursos necesarios, 
herramientas e instrumentos suficientes para tener un buen 
desempeño en el puesto. 
5 4 3 2 1 
7 En términos generales me siento satisfecho con mi centro 
laboral. 
5 4 3 2 1 
Interacción con el jefe inmediato 
8 Los encargados de área generalmente valoran mi trabajo. 5 4 3 2 1 
9 Los encargados de área solucionan problemas de manera 
creativa y buscan constantemente la innovación y las 
mejoras. 
5 4 3 2 1 
10 Los encargados de área demuestran un dominio técnico y 
conocimientos de sus funciones. 
5 4 3 2 1 
11 Los encargados de área toman decisiones con la 
participación de los trabajadores del laboratorio. 
5 4 3 2 1 
12 Los directivos del centro laboral hacen los esfuerzos 
necesarios para mantener informados oportunamente a los 
trabajadores sobre los asuntos que nos afectan e interesan, 
así como del rumbo de la institución. 
5 4 3 2 1 
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Oportunidades de progreso 
13 Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitación que 
permita el desarrollo de mis habilidades asistenciales para 
la atención integral. 
5 4 3 2 1 
14 Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitación que 
permita mi desarrollo humano. 
5 4 3 2 1 
Remuneraciones e incentivos 
15 Mi sueldo o remuneración es adecuada en relación al 
trabajo que realizo.  
5 4 3 2 1 
16 La institución se preocupa, por las necesidades 
primordiales del personal. 
5 4 3 2 1 
Interrelación con los compañeros de trabajo 
17 Los compañeros de trabajo, en general, estamos dispuestos 
a ayudarnos entre nosotros para completar las tareas, 
aunque esto signifique un mayor esfuerzo. 
5 4 3 2 1 
18 Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para 
resolver los reclamos de los trabajadores. 
5 4 3 2 1 
Ambiente de trabajo 
19 Tengo un conocimiento claro y transparente de las 
políticas y normas de personal de la institución. 
5 4 3 2 1 
20 Creo que los trabajadores son tratados bien, 
independientemente del cargo que ocupan. 
5 4 3 2 1 
21 El ambiente de la institución permite expresar opiniones 
con franqueza, a todo nivel sin represalias.  
5 4 3 2 1 
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22 El nombre y prestigio de la institución es gratificante para 
mí. 



























                                               Encuesta de productividad     
Puesto: _________________________ Unidad ___________________  
Instrucciones La presente encuesta tiene la finalidad de medir la productividad de sus 
colaboradores, por lo que a continuación encontrará una serie de preguntas las cuales 
deberá leer y asignarle un grado de acuerdo a la siguiente escala de calificación:   
Grado calificación puntaje A Escasamente 1 B A veces 2 C Generalmente 3 D 
Siempre 4.  
Deberá marcar con una X el grado que mejor describa o más se adecue al 
rendimiento del colaborador, únicamente puede marcar una opción por respuesta.  Las 
respuestas serán de uso confidencial y no le comprometen en su desempeño laboral.  
1. Comparte sus conocimientos laborales en beneficio de sus compañeros.  
A (  )  B (  )  C (  )  D (  )  
2.   Aplica los valores institucionales en su puesto de trabajo.   
 A (  )  B (  )  C (  )  D (  )  
3.  Es leal con sus superiores  
 A (  )  B (  )  C (  )  D (  )  
4. Mantiene buenas relaciones interpersonales con sus compañeros.    
 A (  )  B (  )  C (  )  D (  )  
5. Le gusta participar en actividades en grupo.   
 A (  )  B (  )  C (  )  D (  )   
6. Evita hacer murmuraciones de sus compañeros y superiores.  
A (  )  B (  )  C (  )  D (  )   




 A (  )  B (  )  C (  )  D (  ) 
8. Es puntual con la entrega de trabajos que se le asignan.  
A (  )  B (  )  C (  )  D (  )   
9. Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se generan en la organización.   
 A (  )  B (  )  C (  )  D (  ) 
10. En ausencia de su inmediato superior asume la responsabilidad.  
 A (  )  B (  )  C (  )  D (  ) 
11. Evita ser sancionado por realizar trabajos personales dentro del horario de trabajo.  
A (  )  B (  )  C (  )  D (  )  
12. Acepta la ayuda de otros para superar las metas establecidas.  
A (  )  B (  )  C (  )  D (  )  
13. Posee la capacidad de atender asuntos laborales bajo presión.  
 A (  )  B (  )  C (  )  D (  ) 
14. Aunque no se le solicite, brinda más tiempo del requerido.  
 A (  )  B (  )  C (  )  D (  ) 
15. Cumple con los procedimientos  administrativos establecidos en la unidad.  
 A (  )  B (  )  C (  )  D (  ) 
16. Posee los conocimientos adecuados para desempeñarse en el puesto que actualmente  
ocupa.  
A (  )  B (  )  C (  )  D (  ) 
17. Se preocupa por superarse académicamente, asistiendo a cursos de capacitación.  
 A (  )  B (  )  C (  )  D (  ) 
18. Aplica sus conocimientos en beneficio de otros compañeros de trabajo en la realización 
de  sus tareas.  
 A (  )  B (  )  C (  )  D (  ) 
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19. Participa con entusiasmo y atención a las reuniones de trabajo.  
 A (  )  B (  )  C (  )  D (  ) 
20. Participa con entusiasmo y atención a las capacitaciones programadas.   
A (  )  B (  )  C (  )  D (  )  
21. Falta a sus labores, cuando es una verdadera emergencia.       
 A (  )  B (  )  C (  )  D (  ) 
22. Hace buen uso del equipo e instrumentos de Trabajo.  
A (  )  B (  )  C (  )  D (  ) 
23. Aplica nuevos conocimientos en su lugar de trabajo. 
A (  )  B (  )  C (  )  D (  ) 
24. Efectúa aportes de carácter académico o técnico que sea de beneficio a su unidad.  
A (  )  B (  )  C (  )  D (  ) 
25. Consulta e investiga manuales que tengan relación con su trabajo. 
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en el año 2017 
 
Problemas Especifico 
1.- ¿Qué relación 
existe entre el trabajo 
actual y la 
productividad del 
personal 
administrativo de la 
Universidad Nacional 
José María Arguedas 
en el año 20017? 
2.- ¿Qué relación 
existe entre el trabajo 
en general  y la 
productividad del 
personal administrativo 
de la Universidad 
Nacional José María 
Objetivos específicos 
1.- Identificar la relación 
que existe entre el trabajo 
actual y la productividad 
del personal 
administrativo de la 
Universidad Nacional 
José María Arguedas en el 
año 2017 
 
2.- Identificar la relación 
que existe entre el trabajo 
en general  y la 
productividad del 
personal administrativo de 
la Universidad Nacional 
Hipótesis especificas 
1.- Existe relación 
directa existe entre el 
trabajo actual y la 
productividad del 
personal administrativo 
de la Universidad 
Nacional José María 
Arguedas en el año 
2017 
2.- Existe relación 
directa entre el trabajo 
en general  y la 
productividad del 
personal administrativo 
de la Universidad 
Nacional José María 
Donde 
M: Muestra 




cada uno de las 
dos variables. 








poblacional y se 
considerará a 










Arguedas en el año 
20017? 
3.- ¿Qué relación 
existe entre la 
interacción con el jefe 
inmediato y la 
productividad del 
personal 
administrativo de la 
Universidad Nacional 
José María Arguedas 
en el año 20017? 
4.- ¿Qué relación 
existe entre las 
oportunidades de 
progreso y la 
productividad del 
personal 
José María Arguedas en el 
año 2017 
3.- Identificar la relación 
que existe entre la 
interacción con el jefe 
inmediato y la 
productividad del 
personal administrativo de 
la Universidad Nacional 
José María Arguedas en el 
año 2017 
4.- Identificar la relación 
que existe entre las 
oportunidades de progreso 
y la productividad del 
personal administrativo de 
la Universidad Nacional 
Arguedas en el año 
2017 
3.- Existe relación 
directa entre la 
interacción con el jefe 
inmediato y la 
productividad del 
personal administrativo 
de la Universidad 
Nacional José María 
Arguedas en el año 
2017 
4.- Existe relación 
directa entre las 
oportunidades de 





administrativo de la 
Universidad Nacional 
José María Arguedas 
en el año 20017? 
5.- ¿Qué relación 
existe entre las 
remuneraciones e 
incentivos y la 
productividad del 
personal 
administrativo de la 
Universidad Nacional 
José María Arguedas 
en el año 20017? 
6.- ¿Qué relación 
existe entre las 
interrelaciones con los 
compañeros de trabajo 
José María Arguedas en el 
año 2017 
5.- Identificar  la relación 
que existe entre las 
remuneraciones e 
incentivos en la 
productividad del 
personal administrativo de 
la Universidad Nacional 
José María Arguedas en el 
año 2017 
 
6.- Identificar  la relación 
que existe entre las 
interrelaciones con los 
compañeros de trabajo y 
la productividad del 
de la Universidad 
Nacional José María 
Arguedas en el año 
2017 
5.- Existe relación 
directa entre las 
remuneraciones e 
incentivos y la 
productividad del 
personal administrativo 
de la Universidad 
Nacional José María 
Arguedas en el año 
2017 
6.- Existe relación 
directa entre las  
interrelaciones con los 




y la productividad del 
personal 
administrativo de la 
Universidad Nacional 
José María Arguedas 
en el año 20017? 
 
7.- ¿Qué relación 
existe entre el 
ambiente de trabajo y 
la productividad del 
personal 
administrativo de la 
Universidad Nacional 
José María Arguedas 
en el año 20017? 
 
personal administrativo de 
la Universidad Nacional 
José María Arguedas en el 
año 2017 
 
7.- Identificar  la relación 
que existe entre el 
ambiente de trabajo y la 
productividad del 
personal administrativo de 
la Universidad Nacional 
José María Arguedas en el 
año 2017 
la productividad del 
personal administrativo 
de la Universidad 
Nacional José María 




7.- Existe relación 
directa entre el ambiente 
de trabajo las  y la 
productividad del 
personal administrativo 
de la Universidad 
Nacional José María 
Arguedas en el año 
2017 
